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   Η επαγγελματική ικανοποίηση, η οποία ορίζεται ως η στάση (attitude) του ατόμου απέναντι 
στο επάγγελμα ή την επαγγελματική του κατάσταση (Baron, 1986∙ Brief, 1998∙ Weiss, 2002), 
αποτελεί τις τελευταίες δεκαετίες αντικείμενο αξιοσημείωτης έρευνας. Συνδέεται τόσο με την 
αποδοτικότητα, την αποτελεσματικότητα και την ανάπτυξη κάθε οργανισμού όσο και με τη 
φυσική και ψυχική υγεία των εργαζομένων (Millán, Hessels, Thurik & Aguado, 2013∙ 
Oshagbemi, 2000). Ειδικότερα, η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών 
χαρακτηρίζεται ως ένας βασικός παράγοντας της αποτελεσματικότητας των σχολείων 
(Zigarelli, 1996) και θεωρείται πολύ σημαντική για τη συνέχιση της ανάπτυξης των 
εκπαιδευτικών συστημάτων (Ololube, 2006). Μάλιστα, σύμφωνα με τους Robbins & Judge 
(2011), η επαγγελματική ικανοποίηση συνδέεται όχι μόνο με τους εργασιακούς παράγοντες, 
αλλά και με χαρακτηριστικά της προσωπικότητας των εργαζομένων. Σκοπός, λοιπόν, της 
συγκεκριμένης μελέτης είναι να μετρήσει το επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης των 
εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης και να διερευνήσει τη σχέση της 
προσωπικότητας, των δημογραφικών και επαγγελματικών παραγόντων με την εργασιακή 
ικανοποίηση.  
   Η έρευνα που πραγματοποιήθηκε ήταν ποσοτική, το δείγμα της οποίας αποτέλεσαν 205 
εκπαιδευτικοί που υπηρετούσαν σε δημοτικά σχολεία των νομών Αιτωλοακαρνανίας και 
Μαγνησίας. Για τη συλλογή των δεδομένων επιλέχτηκε το ερωτηματολόγιο αυτοαναφοράς με 
ερωτήσεις κλειστού τύπου. Για τη μέτρηση της προσωπικότητας των εκπαιδευτικών 
χρησιμοποιήθηκε η κλίμακα “The Big Five Inventory” (BFI) – “Το μοντέλο των Μεγάλων 
Πέντε Παραγόντων” των John, Donahue & Kentle (1991) (John & Srivastava, 1999), η οποία 
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μεταφράστηκε στην ελληνική γλώσσα και περιλαμβάνει 44 δηλώσεις. Για τη μέτρηση της 
επαγγελματικής ικανοποίησης χρησιμοποιήθηκε η κλίμακα General Index of Job Satisfaction 
(Brayfield & Rothe, 1951) που αποτελείται από 18 προτάσεις.  
   Τα αποτελέσματα της έρευνας έδειξαν ότι οι εκπαιδευτικοί της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 
εμφανίζουν υψηλό επίπεδο ικανοποίησης από το επάγγελμά τους. Όσον αφορά τους 
δημογραφικούς και επαγγελματικούς παράγοντες, βρέθηκε ότι η ηλικία, η οικογενειακή 
κατάσταση, τα έτη προϋπηρεσίας και το είδος της εργασιακής σχέσης σχετίζονται με την 
επαγγελματική ικανοποίηση. Πιο συγκεκριμένα, οι μεγαλύτερης ηλικίας δάσκαλοι, οι έγγαμοι, 
αυτοί με περισσότερα χρόνια υπηρεσίας και οι μόνιμοι παρουσιάζουν μεγαλύτερο επίπεδο 
ικανοποίησης συγκριτικά με τους νεότερους, τους άγαμους, αυτούς με λιγότερα χρόνια 
εμπειρίας και τους αναπληρωτές. Ωστόσο, το φύλο και η εκπαίδευση δε διαμορφώνουν 
ατομικές διαφορές στην επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών. Ταυτόχρονα, 
διαπιστώθηκε στατιστικά σημαντική συσχέτιση μεταξύ των πέντε παραγόντων της 
προσωπικότητας και της εργασιακής ικανοποίησης. Όσο πιο εξωστρεφείς, ευσυνείδητοι, 
προσηνείς, δεκτικοί στην εμπειρία και λιγότερο νευρωτικοί είναι οι δάσκαλοι, τόσο πιο 
ικανοποιημένοι είναι από την εργασία τους. Τέλος, βρέθηκε ότι η προσήνεια είναι ο 
παράγοντας της προσωπικότητας με μεγάλη προβλεπτική αξία για την ικανοποίηση από το 
επάγγελμα.  
   Συμπερασματικά, λοιπόν, προκύπτει ότι δημογραφικοί, επαγγελματικοί και παράγοντες 
προσωπικότητας συνδέονται με την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών της 
πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης. Έτσι, ο σχεδιασμός και η παροχή προγραμμάτων επαγγελματικής 
ανάπτυξης και ευεξίας, η εισαγωγή του θεσμού του μέντορα και η αποτελεσματική άσκηση 
ηγεσίας των διευθυντών συγκαταλέγονται στις προσπάθειες που στοχεύουν στην ενίσχυση της 
εργασιακής ικανοποίησης όλων των εκπαιδευτικών. 
 
Λέξεις – κλειδιά: επαγγελματική ικανοποίηση, προσωπικότητα, το μοντέλο των “Μεγάλων 
Πέντε Παραγόντων”, δημογραφικοί παράγοντες, επαγγελματικοί παράγοντες, εκπαιδευτικός  
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   Job satisfaction defined as the individual’s attitude towards his job or his job condition 
(Baron, 1986∙ Brief, 1998∙ Weiss, 2002) has been the focus of considerable research in recent 
decades. It is associated with organizational productivity, effectiveness and growth potential as 
well as physical and mental wellbeing of employees (Millán, Hessels, Thurik & Aguado, 2013∙ 
Oshagbemi, 2000). In particular, teachers’ job satisfaction is a major factor of schools’ 
effectiveness (Zigarelli, 1996) and very essential to the continuing growth of educational 
systems (Ololube, 2006). Indeed, according to Robbins & Judge (2011), job satisfaction is 
associated not only with job factors but also with workers’ personality traits. Thus, the aim of 
the present study is to examine perceived level of job satisfaction of primary school teachers 
and investigate the relations between personality factors and job satisfaction and also between 
demographic and professional characteristics of teachers and job satisfaction.  
   A quantitative survey was conducted, the sample of which consisted of 205 teachers from 
primary schools in the district of Aitoloakarnania and Magnesia. The data were collected 
through self-report questionnaires with closed ended questions. The Big Five Inventory (BFI) 
developed by John, Donahue & Kentle (1991) (John & Srivastava, 1999) was used to assess 
teachers’ personality attributes. The scale, comprising 44 items, was translated into Greek. To 
measure teachers’ job satisfaction, we used the General Index of Job Satisfaction (Brayfield & 
Rothe, 1951) which consists of 18 items.  
   Results showed that teachers’ job satisfaction level is high. In terms of demographic and 
professional characteristics of teachers, it was found that age, marital status, years of experience 
and labour relation correlate with job satisfaction. In particular, older teachers, married, those 
with the most experience and permanent report higher job satisfaction compared to younger, 
unmarried, less experienced and temporary colleagues. However, no significant relationships 
are identified for gender and level of education.  In addition, the big five personality factors 
were found to have statistically significant correlation with job satisfaction. Teachers who score 
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higher on extraversion, conscientiousness, agreeableness and openness and lower on 
neuroticism are more likely to be satisfied with their jobs. Finally, agreeableness is the most 
significant predictor of teachers’ job satisfaction.  
   In conclusion, it emerges that demographic, professional and personality factors are 
associated with job satisfaction of primary school teachers. Thus, the design and provision of 
development and wellbeing programmes, mentoring and effective exercise of leadership are 
efforts which aim at increasing teachers’ job satisfaction.  
 
Key Words: job satisfaction, personality, “The Big Five Inventory”, demographic factors, 
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   Η εργασία είναι μια σημαντική όψη της ζωής των ανθρώπων, διότι αφενός καταλαμβάνει 
περισσότερο χρόνο από οποιαδήποτε άλλη δραστηριότητα και αφετέρου αποτελεί την 
οικονομική βάση για την εξασφάλιση πόρων διαβίωσης (Koustelios, 2001). Η αναζήτηση 
νοήματος, σκοπού και αξιών στο εργασιακό περιβάλλον αποτελεί βασική επιδίωξη των 
ανθρώπων. Σημαντικός παράγοντας, τόσο για τους οργανισμούς, όσο και για τους 
εργαζομένους, θεωρείται η επαγγελματική ικανοποίηση (Maghrabi, 1999), η οποία ορίζεται ως 
η στάση (attitude) του ατόμου απέναντι στο επάγγελμα ή την επαγγελματική του κατάσταση 
(Baron, 1986∙ Brief, 1998∙ Weiss, 2002). Η επαγγελματική ικανοποίηση συνδέεται στενά με 
εργασιακές συμπεριφορές, όπως η αποδοτικότητα (Theodossiou & Zangelidis, 2009), η 
αφοσίωση στο καθήκον (Mathieu, 1991∙ Rhodes, Nevill & Allan, 2004), οι απουσίες από την 
εργασία (Green, 2010), η κινητικότητα του προσωπικού (Maghrabi, 1999). Ειδικότερα, η 
επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών χαρακτηρίζεται ως ένας βασικός παράγοντας 
της αποτελεσματικότητας των σχολείων (Zigarelli, 1996) και θεωρείται πολύ σημαντική για τη 
συνέχιση της ανάπτυξης των εκπαιδευτικών συστημάτων (Ololube, 2006). Επίσης, η 
εργασιακή ικανοποίηση συσχετίζεται άμεσα με τη φυσική και ψυχική υγεία των ατόμων 
(Faragher, Cass & Cooper, 2005), καθώς και με την ικανοποίηση από τη ζωή (Judge & 
Watanabe, 1993). Την τελευταία μάλιστα δεκαετία, η βελτίωση της ποιότητας της εργασίας 
αποτελεί κατευθυντήρια γραμμή της Ευρωπαϊκής Ένωσης, δίνοντας ιδιαίτερη βαρύτητα στην 
εργασιακή ικανοποίηση (Davoine, Erhel & Guergoat-Lariviere, 2008). 
   Πολυάριθμες, λοιπόν, μελέτες επικεντρώνονται στη διερεύνηση των παραγόντων που 
επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών (Borg, Riding & Falzon, 
1991∙ Ololube, 2006∙ Sari, 2004∙ Zembylas & Papanastasiou, 2006), η οποία τόσο στο διεθνή 
όσο και στον ελληνικό χώρο κυμαίνεται από μέτριο έως υψηλό βαθμό (Borg et al., 1991∙ 
Chaplain, 1995∙ Κάντας, 1992∙ Klecker & Loadman, 1999∙ Koustelios, 2001∙ Koustelios & 
Tsiligis, 2005∙ Kyriacou & Sutcliffe, 1979∙ Mertler, 2002∙ Ταρασιάδου & Πλατσίδου, 2009∙ 
Tsiligis, Zachopoulou & Grammatikopoulos, 2006). Οι περισσότερες από αυτές τις έρευνες 
εστιάζουν την προσοχή τους στους εργασιακούς παράγοντες. Ωστόσο, σύμφωνα με τους 
Robbins & Judge (2011), η ικανοποίηση που αντλούν οι εργαζόμενοι από το επάγγελμά τους 
διαφοροποιείται από μια σειρά παραγόντων, οι οποίοι συγκροτούνται από μεταβλητές που 
αναφέρονται όχι μόνο στα χαρακτηριστικά του επαγγέλματός τους και στις συνθήκες εντός των 
οποίων το ασκούν, αλλά και στα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς τους. Άλλωστε, η 
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προσωπικότητα αντιπροσωπεύει εκείνα τα χαρακτηριστικά (traits) του ατόμου που εξηγούν 
τους σταθερούς τύπους συναισθήματος, σκέψης και συμπεριφοράς (Pervin & John, 2001). 
Ειδικότερα, οι Costa & McCrae (1997) ορίζουν την προσωπικότητα ως έννοια αποτελούμενη 
από πέντε βασικά προσωπικά χαρακτηριστικά: νευρωτισμό, εξωστρέφεια, δεκτικότητα στην 
εμπειρία, προσήνεια και ευσυνειδησία. Ο Buss (1996) υποδεικνύει ότι αυτά τα χαρακτηριστικά 
αντιπροσωπεύουν τις πιο σημαντικές ιδιότητες που σχηματίζουν το κοινωνικό μας τοπίο. Η 
συγκεκριμένη έρευνα θα μας βοηθήσει να κατανοήσουμε το γεγονός ότι, στο ίδιο εργασιακό 
περιβάλλον, κάποιοι εργαζόμενοι είναι περισσότερο ικανοποιημένοι από το επάγγελμά τους σε 
σύγκριση με άλλους (Cooper, Carpenter, Reiner & McCord, 2014). Αν, λοιπόν, η 
επαγγελματική ικανοποίηση εξαρτάται από -τα σχετικά αμετάβλητα- στοιχεία της 
προσωπικότητας ενός ατόμου κι όχι μόνο από τις εργασιακές συνθήκες και τα χαρακτηριστικά 
της εργασίας, καθίσταται μάλλον προβληματική η προσπάθεια για μεταβολή ή βελτίωση του 
επιπέδου επαγγελματικής ικανοποίησης διαμέσου οργανωτικών αλλαγών και πρακτικών 
(Dormann & Zapf, 2001).  
   Έρευνες έχουν δείξει ότι τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του εργαζομένου 
συνδέονται με την εργασιακή του ικανοποίηση (Jackson, 2006∙ Staw & Cohen-Charash, 2005). 
Πιο συγκεκριμένα, παρατηρείται θετική συσχέτιση μεταξύ της εξωστρέφειας και της 
επαγγελματικής ικανοποίησης και αρνητική συσχέτιση μεταξύ του νευρωτισμού και της 
ικανοποίησης από την εργασία (Cooper et al., 2014∙ Furnham & Zacherl, 1986∙ Judge, Heller 
& Mount, 2002∙ Nikolaou & Robertson IV, 2001∙ Seibert & Kraimer, 2001). Όσον αφορά τις 
διαστάσεις της προσήνειας (Templer, 2012), της ευσυνειδησίας (Cooper et al., 2014∙ Furnham, 
Petrides, Jackson & Cotter, 2002) και της δεκτικότητας στην εμπειρία (DeNeve & Cooper, 
1998∙ Judge et al., 2002) βρέθηκε ότι άλλοτε συσχετίζονται με την επαγγελματική ικανοποίηση 
και άλλοτε όχι. Δημογραφικοί μάλιστα παράγοντες, όπως το φύλο (De Nobile & McCormick, 
2008∙ Gazioglu & Tansel, 2006∙ Mertler, 2002), η ηλικία (Hickson & Oshagbemi, 1999∙ 
Οικονόμου, 2014), η οικογενειακή κατάσταση (Κάντας, 1992∙ Leung, Siu & Spector, 2000) 
και επαγγελματικοί, όπως τα χρόνια προϋπηρεσίας (Eliophotou Menon & Athanasoula-Reppa, 
2011∙ Παπαναούμ, 2003), η εκπαίδευση (Akhtar, Hashmi & Naqvi, 2010∙ Ταρασιάδου & 
Πλατσίδου, 2009) και το είδος εργασιακής σχέσης (Akhtar et al., 2010) διαμορφώνουν 
ατομικές διαφορές στην επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών, συμπέρασμα στο 
οποίο δεν καταλήγουν ορισμένες έρευνες (Anari, 2012∙ Cano & Miller, 1992∙ Crossman & 
Harris, 2006∙ Koustelios, 2001∙ Κρανιώτη, 2013∙ Σωτηρίου & Ιορδανίδης, 2015).  
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   Συνεπώς, τα αποτελέσματα των ερευνών, που διεξήχθησαν στο διεθνή χώρο, αναφορικά με 
τη σχέση των χαρακτηριστικών της προσωπικότητας, των δημογραφικών και επαγγελματικών 
παραγόντων με την επαγγελματική ικανοποίηση είναι συγκεχυμένα και αντιφατικά. Στον 
ελληνικό μάλιστα χώρο, οι σχετικές μελέτες είναι λιγοστές. Με την έννοια αυτή, η 
συγκεκριμένη έρευνα προσπαθεί να καλύψει το κενό που έχει δημιουργήσει η απουσία της 
σχετικής ερευνητικής δραστηριότητας στο χώρο της εκπαίδευσης. Έτσι, λοιπόν, η παρούσα 
μελέτη θα επιχειρήσει να μετρήσει το επίπεδο της συνολικής επαγγελματικής ικανοποίησης 
των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης και να διερευνήσει τη σχέση των 
χαρακτηριστικών της προσωπικότητάς τους, των δημογραφικών και επαγγελματικών 
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ΔΟΜΗ ΚΑΙ ΟΡΓΑΝΩΣΗ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 
 
   Η παρούσα εργασία αποτελείται από δύο μέρη και διαρθρώνεται σε έξι συνολικά κεφάλαια. 
Στο πρώτο μέρος παρουσιάζεται και αναλύεται το θεωρητικό υπόβαθρο που εξασφαλίζει η 
ανασκόπηση της ελληνικής και της διεθνούς βιβλιογραφίας σχετικά με το υπό διερεύνηση 
θέμα. Στο δεύτερο μέρος παρουσιάζεται η έρευνα η οποία διεξήχθη και ερμηνεύονται τα 
αποτελέσματά της.  
   Ειδικότερα, στο θεωρητικό μέρος εντάσσονται τα κεφάλαια 1 και 2, όπου αποσαφηνίζονται 
οι έννοιες της επαγγελματικής ικανοποίησης και της προσωπικότητας και παρατίθενται οι 
σχετικές τους θεωρίες. Επιπλέον, γίνεται αναφορά στη σημασία της επαγγελματικής 
ικανοποίησης των εκπαιδευτικών, ενώ παρουσιάζονται ευρήματα της υπάρχουσας 
βιβλιογραφίας αναφορικά με τη σχέση των παραγόντων της προσωπικότητας, των 
δημογραφικών και επαγγελματικών χαρακτηριστικών με την εργασιακή ικανοποίηση.  
   Στο ερευνητικό μέρος εντάσσονται τα υπόλοιπα κεφάλαια. Πιο συγκεκριμένα, στο κεφάλαιο 
3 διατυπώνονται ο σκοπός και τα ερευνητικά ερωτήματα, ενώ παρουσιάζονται η μέθοδος που 
ακολουθήθηκε για τον έλεγχο των ερευνητικών ερωτημάτων, το δείγμα, τα ερευνητικά 
εργαλεία, η διαδικασία διεξαγωγής της έρευνας και επεξεργασίας των ερευνητικών δεδομένων. 
Στο κεφάλαιο 4 παρατίθενται τα αποτελέσματα της έρευνας μέσα από τη στατιστική ανάλυση 
των δεδομένων που συλλέχθηκαν. Στο κεφάλαιο 5 γίνεται κριτική συζήτηση των τελικών 
πορισμάτων σε σχέση με τα ερευνητικά ερωτήματα και τη βιβλιογραφική ανασκόπηση που 
αναπτύχθηκε στο θεωρητικό μέρος, επιχειρείται, δηλαδή, η ερμηνεία και ο σχολιασμός των 
ευρημάτων. Ταυτόχρονα, αναφέρονται οι περιορισμοί της συγκεκριμένης μελέτης και οι 
προτάσεις για μελλοντικές έρευνες. Στο κεφάλαιο 6 εξάγονται συγκεκριμένα συμπεράσματα 
σχετικά με τα αποτελέσματα της έρευνας και την επαγγελματική ικανοποίηση των 
εκπαιδευτικών. Η εργασία ολοκληρώνεται με την παράθεση της βιβλιογραφίας και το 
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1.1 Εννοιολογική οριοθέτηση της επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
   Οι ερευνητές προσεγγίζουν το φαινόμενο της επαγγελματικής ικανοποίησης με διαφορετικό 
τρόπο, αλλά ενστερνίζονται την άποψη ότι η επαγγελματική ικανοποίηση (job satisfaction) 
είναι μια πολυδιάστατη έννοια (Cross, 1973∙ Vroom, 1964∙ Warr & Routledge, 1969), χωρίς 
όμως να αρνούνται και την ύπαρξη μιας σφαιρικής ικανοποίησης γενικά από την εργασία 
(Perie, Baker & Whitener, 1997). Η έλλειψη συμφωνίας στη βιβλιογραφία για το τι ακριβώς 
σημαίνει η έννοια εμποδίζει την ύπαρξη ενός κοινά αποδεκτού ορισμού και ταυτόχρονα 
συνιστά πρόβλημα για την έρευνα της επαγγελματικής ικανοποίησης (Evans, 1997∙ 
Παπαναούμ, 2003). Παρατηρείται, λοιπόν, ένα εύρος ορισμών, η ασυμφωνία μεταξύ τους έχει 
σχέση τόσο με το βάθος στο οποίο αναλύεται η έννοια όσο και με την ερμηνεία της. Πιο 
συγκεκριμένα, οι ορισμοί της επαγγελματικής ικανοποίησης μπορούν να ταξινομηθούν με 
κριτήριο το κατά πόσο αναφέρονται στη συναισθηματική ικανοποίηση, τη σύνδεση με την 
εκπλήρωση αναγκών ή με επιλογές και δράσεις του ατόμου. Συνάδουν μάλιστα με βασικά 
θεωρητικά πλαίσια, τα οποία χρησιμοποιήθηκαν από διάφορους ερευνητές στο χώρο της 
επαγγελματικής ικανοποίησης (Ηλιοφώτου, Γεωργίου & Σωκράτους, 2014). 
   Όσον αφορά τη συναισθηματική πτυχή της επαγγελματικής ικανοποίησης, ένας από τους 
πρώτους ορισμούς δόθηκε από τον Hoppock (1935), όταν περιέγραψε την έννοια ως 
συνδυασμό από ψυχολογικές, φυσιολογικές και περιβαλλοντικές συνθήκες, ο οποίος οδηγεί το 
άτομο να δηλώσει ικανοποιημένο με την εργασία του. Ειδικότερα, ο Locke (1976) ορίζει την 
επαγγελματική ικανοποίηση ως «μια ευχάριστη ή θετική συναισθηματική κατάσταση που 
πηγάζει από την αποτίμηση κάποιου για την εργασία του ή από συγκεκριμένες εμπειρίες σε 
σχέση με αυτήν» (σ. 1300). Με άλλα λόγια, η επαγγελματική ικανοποίηση είναι ο βαθμός 
ικανοποίησης που λαμβάνουν οι εργαζόμενοι από τη δουλειά τους και τις ποικίλες διαστάσεις 
της, ο οποίος επηρεάζει την ευημερία ή την ευχαρίστηση της ζωής (Judge & Hulin, 1993∙ Judge 
& Watanabe, 1993). Αντανακλά, δηλαδή, το βαθμό στον οποίο ένα άτομο αρέσει λιγότερο ή 
περισσότερο το επάγγελμά του (Spector, 1997). Παράλληλα, οι Baron (1986), Brief (1998) και 
Weiss (2002) περιγράφουν την επαγγελματική ικανοποίηση ως τη στάση (attitude) του ατόμου 
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απέναντι στο επάγγελμα ή την επαγγελματική του κατάσταση. Ως στάση νοείται μια νοητική 
και συναισθηματική αξιολόγηση που προδιαθέτει ένα άτομο να συμπεριφερθεί (να πράξει) με 
έναν ορισμένο τρόπο (Daft & Marcic, 2007).  
   Η σύνδεση της εκπλήρωσης των αναγκών του εργαζομένου με την επαγγελματική 
ικανοποίηση αποτελεί μια άλλη προσέγγιση. Κατά τον Schaffer (1953), η εργασιακή 
ικανοποίηση διαφέρει από άτομο σε άτομο εξαιτίας του βαθμού στον οποίο ικανοποιούνται οι 
ανάγκες των ατόμων από την εργασία. Όσο πιο έντονη είναι η ανάγκη των εργαζομένων, τόσο 
περισσότερο εξαρτάται η επαγγελματική τους ικανοποίηση από την εκπλήρωσή της. 
Ταυτόχρονα, ο Egbule (2003) διαπιστώνει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση εξασφαλίζεται, 
όταν ένα συγκεκριμένο επάγγελμα ικανοποιεί τις ατομικές επαγγελματικές ανάγκες. Στις 
ανάγκες αυτές δίνεται ιδιαίτερη έμφαση, καθώς επηρεάζουν τόσο την ψυχολογική διάθεση όσο 
και τη συμπεριφορά του ατόμου (Ηλιοφώτου κ.ά., 2014). Ένα άτομο, λοιπόν, δε θα είναι 
ικανοποιημένο, αν λαμβάνει λιγότερα από ό,τι προσδοκά ή επιθυμεί (Berry, 1997). Τέλος, σε 
κάποιες περιπτώσεις, η επαγγελματική ικανοποίηση συνδέεται με επιλογές ή δράσεις του 
ατόμου. Πιο συγκεκριμένα, ο Lortie (1975) ορίζει την εργασιακή ικανοποίηση των 
εκπαιδευτικών ως την προθυμία των ίδιων να επιλέξουν το ίδιο επάγγελμα, αν έπρεπε να 
επιλέξουν καριέρα από την αρχή.  
   Συμπερασματικά, αν και η επαγγελματική ικανοποίηση αποτελεί μια πολυδιάστατη έννοια, 
υπάρχει γενική ομοφωνία ότι «είναι μια συγκινησιακή (συναισθηματική) αντίδραση σε μια 
δουλειά ως αποτέλεσμα της σύγκρισης που κάνει ο ενδιαφερόμενος μεταξύ των πραγματικών 
και των επιθυμητών εκβάσεων» (Cranny, Smith & Stone, 1992, σ. 1).  
 
1.2 Θεωρητικές προσεγγίσεις της επαγγελματικής ικανοποίησης  
 
   Οι θεωρητικές προσεγγίσεις, οι οποίες αναπτύχθηκαν ή υιοθετήθηκαν κατά καιρούς, 
προκειμένου να κατανοηθούν πληρέστερα τα ζητήματα τα οποία αφορούν την επαγγελματική 
ικανοποίηση είναι πολυάριθμες και παρουσιάζουν διαφορές ως προς τον τρόπο που 
προσεγγίζουν την ικανοποίηση από την εργασία. Άλλωστε, η εγγενής πολυπλοκότητα της 
επαγγελματικής ικανοποίησης καθιστά μάλλον δύσκολη την ύπαρξη μίας και μόνο θεωρίας 
ικανής να την περιγράψει απόλυτα και με ακρίβεια (Hagedorn, 2000). Στη συνέχεια 
παρουσιάζονται επιγραμματικά κάποιες από τις υπάρχουσες θεωρίες για την εργασιακή 
ικανοποίηση. 
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   Η θεωρία του Maslow (1970) συνδέει την επαγγελματική ικανοποίηση με την εκπλήρωση 
πέντε αναγκών του ανθρώπου. Σύμφωνα με τον Maslow (1970), ο άνθρωπος έχει ανάγκες που 
είναι ιεραρχημένες ως προς τη σειρά με την οποία πρέπει να ικανοποιούνται: φυσιολογικές 
ανάγκες, ανάγκες ασφάλειας, κοινωνικές ανάγκες, ανάγκες σεβασμού/εκτίμησης, ανάγκες 
αυτοπραγμάτωσης. Όταν ικανοποιείται μια ανάγκη κατωτέρου επιπέδου, αμέσως το άτομο 
αισθάνεται την ανάγκη για ικανοποίηση μιας ανώτερης ανάγκης κι αυτό αποτελεί μία συνεχώς 
επαναλαμβανόμενη διαδικασία (Κάντας, 1993). Βέβαια, είναι δυνατόν ένα υψηλότερο επίπεδο 
αναγκών να προβάλει πριν ολοκληρωτικά ικανοποιηθεί ένα χαμηλότερο επίπεδο αναγκών. Θα 
πρέπει να σημειωθεί ότι και ο Maslow δέχεται ορισμένες γενικές εξαιρέσεις στη δομή της 
ιεράρχησης των αναγκών, που δικαιολογείται κατά την άποψή του από τις ατομικές διαφορές 
των ανθρώπων (Μιχόπουλος, 1996). Γενικά, οι ανάγκες λειτουργούν ως κίνητρα, 
ενεργοποιώντας το άτομο με σκοπό να τις ικανοποιήσει (Maslow, 1970). Όμως, οι υψηλότερου 
επιπέδου ανάγκες ικανοποιούνται δύσκολα και σε μικρό βαθμό από τους οργανισμούς. Για 
αυτό, στο τελικό στάδιο της αυτοπραγμάτωσης καταφέρνουν να φτάσουν πολύ λίγοι άνθρωποι 
(Κάντας, 1993).  
      Στη θεωρία του ο Herzberg (1966) ξεχωρίζει δύο κατηγορίες παραγόντων που σχετίζονται 
με την επαγγελματική ικανοποίηση. Στην πρώτη κατηγορία εντάσσονται πέντε επιμέρους 
παράγοντες, που συντελούν στη δημιουργία θετικών αισθημάτων ικανοποίησης. Οι 
παράγοντες αυτοί είναι η επίτευξη, η αναγνώριση του έργου, η φύση της εργασίας, η 
υπευθυνότητα και η δυνατότητα ανέλιξης. Οι εσωγενείς αυτοί παράγοντες ονομάζονται 
κίνητρα (motivators), επειδή «είναι αποτελεσματικοί ως προς το να παρωθούν το άτομο σε 
καλύτερη επίδοση και μεγαλύτερη προσπάθεια» (Herzberg, 1966, σ. 74). Στη δεύτερη 
κατηγορία εντάσσονται οι παράγοντες, οι οποίοι, όταν απουσιάζουν, αποτελούν πιθανές πηγές 
δυσαρέσκειας. Οι παράγοντες αυτοί είναι η πολιτική του οργανισμού και ο τρόπος διοίκησης, 
η εποπτεία, η χρηματική αμοιβή, οι διαπροσωπικές σχέσεις και οι συνθήκες εργασίας. Τους 
εξωγενείς αυτούς παράγοντες ο Herzberg ονομάζει παράγοντες υγιεινής (hygiene), γιατί «στην 
ουσία περιγράφουν το περιβάλλον και συντελούν, κατά κύριο λόγο, στην πρόληψη της 
δυσαρέσκειας από την εργασία, ενώ έχουν πολύ μικρή επίδραση στη δημιουργία θετικών 
αισθημάτων» (Herzberg, 1966, σ. 74). Η εξάλειψη, όμως, των παραγόντων δυσαρέσκειας δεν 
εξασφαλίζει την επαγγελματική ικανοποίηση του ατόμου, για αυτό πρέπει να δοθεί έμφαση 
στους παράγοντες που υπάγονται στην κατηγορία των κινήτρων (Κάντας, 1993).         
   Η θεωρία των Προσδοκιών του Vroom (1964) επιχειρεί να περιγράψει τη διαδικασία της 
παρακίνησης, δηλαδή το πώς παρακινείται ο εργαζόμενος με σκοπό να επιτελέσει 
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συγκεκριμένη δράση και να βιώσει επαγγελματική ικανοποίηση (Ηλιοφώτου κ.ά., 2014). Η 
παρώθηση, όπως υποστηρίζει ο Vroom (1964), απορρέει από την πολλαπλασιαστική σχέση 
τριών μεταβλητών: της προσδοκίας (expectancy), της συντελεστικότητας ή λειτουργικότητας 
(instrumentality) και του σθένους (valence). Το άτομο θα ενεργήσει με έναν συγκεκριμένο 
τρόπο, όταν βασίζεται στην προσδοκία ότι οι πράξεις του θα οδηγήσουν σε ένα ορισμένο 
αποτέλεσμα ή στόχο, για την επίτευξη του οποίου θα λάβει ελκυστικές για αυτό ανταμοιβές 
(Hoy & Miskel, 2005). 
   Το μοντέλο των Hackman και Oldham (1975), προσδιορίζοντας τα χαρακτηριστικά της 
εργασίας, επικεντρώνεται στο περιεχόμενο και τη φύση των εργασιακών καθηκόντων. 
Ειδικότερα, τα πέντε χαρακτηριστικά που επισημαίνονται σε οποιαδήποτε εργασία είναι η 
ποικιλία δεξιοτήτων (skill variety), η ταυτότητα του έργου (task identity), η σπουδαιότητα του 
έργου (task significance), η αυτονομία (autonomy) και η επαγγελματική ανατροφοδότηση (job 
feedback). Αυτά τα χαρακτηριστικά της εργασίας οδηγούν στην ανάπτυξη τριών διαφορετικών 
ψυχολογικών καταστάσεων: της βιωμένης σημασίας στην εργασία, της δυνατότητας γνώσης 
των αποτελεσμάτων της δραστηριότητας του εργαζομένου και του αισθήματος της 
υπευθυνότητας. Αυτές οι ψυχολογικές καταστάσεις, όταν βιώνονται από ένα άτομο, οδηγούν 
στην ικανοποίηση και λειτουργούν ως παράγοντες παρώθησης, δηλαδή εσωτερικής 
ικανοποίησης (Ηλιοφώτου κ.ά., 2014).  
   Σύμφωνα με τη θεωρία της ισότητας του Adams (1963), το άτομο σε έναν οργανισμό επιζητεί 
ίση ή δίκαιη μεταχείριση σε αντιπαραβολή με άλλα μέλη του ίδιου οργανισμού. Οι άνθρωποι 
εκτιμούν την ισότητα συγκρίνοντας αυτά που το άτομο προσφέρει στον οργανισμό (input) με 
αυτά που απολαμβάνει από αυτόν (outcome), καθώς και με τα αντίστοιχα άλλων εργαζομένων 
εντός ή εκτός του οργανισμού. Επιπρόσθετα, ο Adams (1963) τονίζει ότι υπάρχει αδικία για 
ένα άτομο, όταν αντιλαμβάνεται ότι ο δείκτης των συνεισφορών του ως προς τις απολαβές του 
και ο δείκτης των συνεισφορών και των απολαβών των άλλων ατόμων είναι μεταξύ τους 
άνισοι. Όταν συμβαίνει αυτό, ο εργαζόμενος αισθάνεται αδικημένος και μη ικανοποιημένος, 
περιορίζει την προσπάθειά του και, συνεπώς, παράγει λιγότερο έργο.  
  Τέλος, μία ακόμη θεωρία της εργασιακής ικανοποίησης είναι η θεωρία της προδιάθεσης 
(dispositional theory). Σύμφωνα με αυτή τη γενική θεωρία, οι άνθρωποι έχουν εσωγενείς 
προδιαθέσεις, οι οποίες καθορίζουν κάποιες τάσεις σχετικά με ένα συγκεκριμένο επίπεδο 
ικανοποίησης, ανεξάρτητα από το είδος της εργασίας. Ένα μοντέλο που συναινεί και συνάδει 
με τη θεωρία της προδιάθεσης είναι το μοντέλο αυτο-αξιολογήσεων πυρήνα (core self-
evaluation model). Σύμφωνα με αυτό, υπάρχουν τέσσερις αυτο-αξιολογήσεις πυρήνα που 
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καθορίζουν την προδιάθεση του ατόμου απέναντι στην εργασία του: η αυτοεκτίμηση (self-
esteem), η γενικευμένη αυτοαποτελεσματικότητα (generalized self-efficacy), η έδρα ελέγχου 
(locus of control) και ο νευρωτισμός (neuroticism). Ειδικότερα, τα υψηλότερα επίπεδα 
αυτοεκτίμησης (η συνολική αξία που δίνει κάποιος στον εαυτό του) και γενικευμένης 
αυτοαποτελεσματικότητας (η εκτίμηση κάποιου για την προσωπική του ικανότητα), καθώς και 
η ύπαρξη εσωτερικής έδρας ελέγχου (η πεποίθηση ότι κάποιος έχει τον έλεγχο της ζωής του) 
οδηγούν σε υψηλότερη επαγγελματική ικανοποίηση. Αντίθετα, ο νευρωτισμός συσχετίζεται 
αρνητικά με την ικανοποίηση από την εργασία (Judge, Locke, Durham & Kluger, 1998). 
 
1.3 Η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών  
 
   Την τελευταία δεκαετία, η βελτίωση της ποιότητας της εργασίας αποτελεί κατευθυντήρια 
γραμμή της Ευρωπαϊκής Ένωσης, δίνοντας ιδιαίτερη βαρύτητα στην εργασιακή ικανοποίηση 
(Davoine et al., 2008). Παράλληλα, τα τελευταία χρόνια, έρευνες για την επαγγελματική 
ικανοποίηση διεξάγονται σε σχολικά περιβάλλοντα εξαιτίας του ιδιαίτερου ρόλου που κατέχει 
ο σύγχρονος εκπαιδευτικός (Koustelios, 2001). Όσον αφορά την επαγγελματική ικανοποίηση 
των εκπαιδευτικών, παρ’ όλο που δεν υπάρχει ένας κοινά αποδεκτός ορισμός, αυτή αναφέρεται 
στη συναισθηματική σχέση του εκπαιδευτικού με το διδακτικό του ρόλο και αναδύεται μέσα 
από τη διάκριση της σχέσης ανάμεσα στο τι αποζητά από τη διδασκαλία ο εκπαιδευτικός και 
στο τι αντιλαμβάνεται ότι προσφέρει στον ίδιο (Lawler, 1973∙ Zembylas & Papanastasiou, 
2004). Οι Hoy & Miskel (2005), έχοντας υπόψη το χώρο της εκπαίδευσης, ορίζουν την 
επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών ως μια ευχάριστη ή δυσάρεστη 
συναισθηματική κατάσταση που προκύπτει όταν ένας εκπαιδευτικός αξιολογεί την εργασία 
του. 
   Η επισκόπηση ερευνών που διενεργήθηκαν με θέμα την εργασιακή ικανοποίηση των 
εκπαιδευτικών στο διεθνή χώρο (Ayan & Kocacik, 2010∙ Borg et al., 1991∙ Chaplain, 1995∙ 
Demirtas, 2010∙ Klecker & Loadman, 1999∙ Kyriacou & Sutcliffe, 1979∙ Mertler, 2002) δείχνει 
ότι η συνολική επαγγελματική τους ικανοποίηση κυμαίνεται από μέτριο έως υψηλό επίπεδο. 
Ταυτόχρονα, σε έρευνες, που πραγματοποιήθηκαν σε Έλληνες δασκάλους και καθηγητές 
(Κάντας, 1992∙ Koustelios, 2001∙ Παπαγιαννάκος, 2012), εκπαιδευτικούς φυσικής αγωγής 
(Koustelios & Tsiligis, 2005) και νηπιαγωγούς (Ταρασιάδου & Πλατσίδου, 2009∙ Tsiligis et 
al., 2006), βρέθηκε ότι η συνολική τους ικανοποίηση από την εργασία είναι μάλλον υψηλή. Αν 
και τα ευρήματα αναφέρονται σε εκπαιδευτικά συστήματα χωρών που διαφέρουν μεταξύ τους, 
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τα επίπεδα ικανοποίησης που εκφράζουν οι εκπαιδευτικοί από το επάγγελμά τους μοιάζουν 
αρκετά. Επιβεβαιώνεται, λοιπόν, η άποψη ότι οι υπάρχουσες πολιτιστικές διαφορές ανάμεσα 
στις διαφορετικές χώρες δε διαδραματίζουν σημαντικό ρόλο, όταν αναφερόμαστε στην 
επαγγελματική ικανοποίηση (Koustelios, 2001). Ωστόσο, έχουν διεξαχθεί έρευνες (Κουστέλιος 
& Κουστέλιου, 2001∙ Ndu & Ohikhena, 1983) στις οποίες οι εκπαιδευτικοί αναφέρουν μέτρια 
ως χαμηλή επαγγελματική ικανοποίηση. Οι Bindhu & Sudheeshkumar (2006) διαπιστώνουν 
πως στην εποχή μας υπάρχει ένα διάχυτο συναίσθημα ότι οι εκπαιδευτικοί δεν είναι 
ικανοποιημένοι από την εργασία τους. Φαίνεται ότι υπάρχει μια αυξανόμενη δυσαρέσκεια 
απέναντι στην εργασία τους, με αποτέλεσμα την πτώση του επιπέδου της εκπαίδευσης. 
Μάλιστα, οι εκπαιδευτικοί είναι δυσαρεστημένοι παρά τα διαφορετικά προγράμματα που 
εφαρμόζονται για τη βελτίωση του έργου τους.  
   Γενικά, η επαγγελματική ικανοποίηση συνδέεται με την εύρυθμη και αποδοτική λειτουργία 
κάθε εργασιακού πλαισίου, καθώς και με τη φυσική και ψυχική υγεία των εργαζομένων 
(Κάντας, 1993∙ Oshagbemi, 2000). Καταρχάς, σύμφωνα με την Shann (1998), η ικανοποίηση 
των εκπαιδευτικών θεωρείται σημαντική για τη δέσμευση του ατόμου και την παραμονή του 
στο επάγγελμα. Ένας ικανοποιημένος, δηλαδή, εργαζόμενος είναι πιο πιθανό να επιδείξει 
μεγαλύτερη δέσμευση στο επάγγελμά του και να αναπτύξει ένα θετικό αίσθημα και προθυμία 
να παραμείνει σε αυτό (Ladebo, 2005). Σε περιπτώσεις που μη ικανοποιημένοι εκπαιδευτικοί 
παραμένουν στην εργασία τους, η μη ικανοποίησή τους χειροτερεύει την απόδοσή τους 
(Kremer-Hayon & Goldstein, 1990∙ Lawler, 1973), αφού, όπως υποστηρίζουν οι Theodossiou 
& Zangelidis (2009), η ικανοποίηση από την εργασία επηρεάζει την αποδοτικότητα του 
ατόμου.  
   Παράλληλα, οι Millán, Hessels, Thurik & Aguado (2013) θεωρούν πως η έννοια της 
ικανοποίησης από την εργασία εξηγεί ως ένα βαθμό την ανταγωνιστικότητα, την 
παραγωγικότητα και την ανάπτυξη ενός οργανισμού. Είναι δυνατόν να θεωρηθεί πως η 
δημιουργία συνθηκών επαγγελματικής ικανοποίησης σε έναν οργανισμό αποτελεί έναν 
μηχανισμό αυτοσυντήρησης και βελτίωσής του (Ηλιοφώτου κ.ά., 2014). Στο χώρο της 
εκπαίδευσης, το υψηλό επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών επηρεάζει 
θετικά την υλοποίηση των εκπαιδευτικών στόχων (Demirtas, 2010), συμβάλλοντας στη 
σχολική αποτελεσματικότητα (Shann, 1998). Αναμένεται ότι ένα σχολείο που διαθέτει 
ικανοποιημένους εκπαιδευτικούς παρέχει κατάλληλη εκπαίδευση και καλλιεργεί 
επιτυχημένους μαθητές (Demirtas, 2010). Άλλωστε, σύμφωνα με τους Ayan & Kocacik (2010), 
οι εκπαιδευτικοί μπορεί να δημιουργήσουν ένα αποδοτικό περιβάλλον διδασκαλίας και 
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μάθησης και να είναι χρήσιμοι στο βαθμό που είναι ικανοποιημένοι με την εργασία τους. Έχει 
βρεθεί ότι η ικανοποίηση των εκπαιδευτικών επηρεάζει την επίδοση και τη συμπεριφορά των 
μαθητών (Akhtar et al., 2010), ενώ θεωρείται σημαντικός παράγοντας σε σχέση με την 
ποιότητα της διδασκαλίας (Μακρή-Μπότσαρη & Ματσαγγούρας, 2003). Επομένως, με την 
εξασφάλιση της επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών, τα επίπεδα ποιότητας και 
ανάπτυξης της εκπαίδευσης θα μπορούσαν να αυξηθούν με έναν σταθερό και συνεχή τρόπο 
(Saiti, 2007). Με άλλα λόγια, η ικανοποίηση του εκπαιδευτικού προσωπικού αποτελεί 
κινητήρια δύναμη για τη διαρκή ανάπτυξη των εκπαιδευτικών συστημάτων σε διεθνές επίπεδο 
και συνδέεται με την καθεαυτή έννοια της επιτυχούς λειτουργίας τους (Ololube, 2006).  
   Τέλος, αξίζει να υπογραμμιστεί ότι η έλλειψη επαγγελματικής ικανοποίησης οδηγεί στην 
απουσία από την εργασία (Green, 2010) και συνδέεται με προβλήματα ψυχικής υγείας, όπως 
χαμηλή αυτοεκτίμηση, υψηλό άγχος, κατάθλιψη (Faragher et al., 2005). Μάλιστα, στην 
περίπτωση που ο εργαζόμενος δε βιώνει επαγγελματική ικανοποίηση για μεγάλο χρονικό 
διάστημα και εκτίθεται σε αγχογόνες καταστάσεις εμφανίζει το σύνδρομο της επαγγελματικής 
εξουθένωσης (burnout) (Αραμπατζή, 2009). Η ικανοποίηση, λοιπόν, από την εργασία 
συνδέεται με τη γενικότερη ευεξία και ποιότητα ζωής των ατόμων (Landy, 1978), καθώς και 
με την ικανοποίηση από τη ζωή (Judge & Watanabe, 1993).  
 
1.4 Δημογραφικοί παράγοντες και επαγγελματική ικανοποίηση 
 
   1.4.1 Σχέση φύλου και επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
   Η διερεύνηση του φύλου ως παράγοντα που σχετίζεται με την επαγγελματική ικανοποίηση 
και η επισήμανση των διαφορών που παρατηρούνται μεταξύ αντρών και γυναικών ως προς την 
ικανοποίηση είναι σημαντικές για δύο λόγους. Πρώτον, το επάγγελμα του εκπαιδευτικού είναι 
μία δημοφιλής επιλογή καριέρας για τις γυναίκες σε πολλές χώρες και, δεύτερον, η 
επαγγελματική ικανοποίηση των γυναικών είναι πιθανόν να έχει επίδραση στις φιλοδοξίες και 
στην επαγγελματική τους ανάπτυξη (Eliophotou Menon & Athanasoula-Reppa, 2011). 
   Σύμφωνα με έρευνες, οι γυναίκες είναι περισσότερο ικανοποιημένες από την εργασία 
συγκριτικά με τους άντρες, καθώς η μειονεκτική τους θέση στην αγορά εργασίας (αμοιβές, 
προοπτικές ανέλιξης) τις αναγκάζει να μειώσουν τις επαγγελματικές τους προσδοκίες (Clark, 
1997∙ Kaiser, 2007∙ Sousa-Poza Α. & Sousa-Poza Α. Α., 2003). Παρατηρείται, λοιπόν, το 
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“παράδοξο” της επαγγελματικής ικανοποίησης των δύο φύλων (Clark, 1997). Παρομοίως,  στο 
χώρο της εκπαίδευσης, οι γυναίκες εκπαιδευτικοί αναφέρουν περισσότερη ικανοποίηση σε 
σχέση με τους άντρες συναδέλφους τους (Akhtar et al., 2010∙ Chaplain, 1995∙ Chapman & 
Lowther, 1982∙ De Nobile & McCormick, 2008∙ Gazioglu & Tansel, 2006∙ Hickson & 
Oshagbemi, 1999∙ Kremer-Hayon & Goldstein, 1990∙ Ladebo, 2005∙ Ma & MacMillan, 1999∙ 
Sari, 2004). Επίσης, οι Bender, Donohue & Heywood (2005) διαπιστώνουν ότι στα 
παραδοσιακά “γυναικοκρατούμενα” επαγγέλματα -όπως είναι κι αυτό του εκπαιδευτικού- είναι 
πολύ υψηλή η επαγγελματική ικανοποίηση στις γυναίκες. Σε άλλες, όμως, έρευνες 
διαπιστώνεται είτε ότι οι άντρες είναι περισσότεροι ικανοποιημένοι (Eliophotou Menon, 
Papanastasiou & Zembylas, 2008∙ Κλη, 2008∙ Mertler, 2002) είτε ότι δεν υπάρχουν ισχυρές 
συσχετίσεις μεταξύ φύλου και επαγγελματικής ικανοποίησης (Antonakas & Mironaki, 2009∙ 
Cooper et al., 2014∙ Crossman & Harris, 2006∙ Δημητριάδης, Μπαντίκος & Παπαδόπουλος, 
2012∙ Eliophotou Menon & Athanasoula-Reppa, 2011∙ Oshagbemi, 2003∙ Σωτηρίου & 
Ιορδανίδης, 2015). 
      Γενικά, η σχέση φύλου και επαγγελματικής ικανοποίησης μπορεί να θεωρηθεί ότι 
εξαρτάται από το συγκείμενο, καθώς διαφορετικά ευρήματα έχουν βρεθεί σε διαφορετικές 
χώρες και συστήματα εκπαίδευσης. Η αλληλεπίδραση του φύλου με άλλες μεταβλητές, όπως 
η ηλικία ή τα χρόνια προϋπηρεσίας, διαδραματίζουν επίσης σημαντικό ρόλο (Eliophotou 
Menon & Athanasoula-Reppa, 2011). Στην έρευνα των Ταρασιάδου & Πλατσίδου (2009) 
βρέθηκε ότι οι μεγαλύτερης ηλικίας νηπιαγωγοί παρουσιάζονται γενικά πιο ικανοποιημένες 
από το επάγγελμά τους, ενώ οι Mora & Ferrer-i-Carbonell (2009) αναφέρουν ότι οι νέες και 
μορφωμένες γυναίκες εμφανίζουν χαμηλότερη ικανοποίηση σε ορισμένες πλευρές της 
εργασίας. Σύμφωνα με την έρευνα της Παπαναούμ (2003), οι άντρες εκπαιδευτικοί ηλικίας 
άνω των 45 ετών, καθώς κι εκείνοι που έχουν επαγγελματική εμπειρία άνω των 18 ετών 
δηλώνουν υψηλό βαθμό ικανοποίησης από το επάγγελμά τους. Επιπρόσθετα, σε ό,τι αφορά τις 
γυναίκες εκπαιδευτικούς, διαπιστώθηκε ότι υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ μεγέθους 
σχολικής μονάδας και ικανοποίησης, δηλαδή στις μεγάλες σχολικές μονάδες οι γυναίκες 
εκπαιδευτικοί αισθάνονται μεγαλύτερη ικανοποίηση (Οικονόμου, 2014). Όμως, οι Jewell & 
Siegall (1990) ισχυρίζονται ότι δεν είναι το φύλο των εργαζομένων που σχετίζεται με την 
επαγγελματική ικανοποίηση, αλλά ενδεχομένως ορισμένοι παράγοντες, που διαφοροποιούνται 
με το φύλο.  
 
   1.4.2 Σχέση ηλικίας και επαγγελματικής ικανοποίησης 
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   Ένας ακόμη σημαντικός προσδιοριστικός παράγοντας της εργασιακής ικανοποίησης είναι η 
ηλικία. Σύμφωνα με τη βιβλιογραφία, η επαγγελματική ικανοποίηση αυξάνει με την πάροδο 
της ηλικίας, δηλαδή οι μεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόμενοι είναι περισσότερο ικανοποιημένοι 
από την εργασία τους σε σχέση με εργαζομένους νεότερους σε ηλικία (Αλεξιάς, 
Αναγνωστόπουλος & Πιλάτης, 2010∙ Greenberg & Baron, 2000∙ Κλη, 2008∙ Spector, 2000). 
Άλλωστε, με το πέρασμα του χρόνου, ο εργαζόμενος προσαρμόζεται καλύτερα στην εργασία 
εξαιτίας της εμπειρίας του (Spector, 2000). Ταυτόχρονα, τα άτομα μεγαλύτερης ηλικίας 
απασχολούνται σε θέσεις εργασίας με πιο επιθυμητά χαρακτηριστικά ή  έχουν συγκεκριμένες 
εργασιακές αξίες, οι οποίες κάνουν πιο επιθυμητά κάποια εργασιακά χαρακτηριστικά 
(Kalleberg & Loscocco, 1983∙ Wright & Hamilton, 1978) ή είναι πιο ικανά και έχουν αναπτύξει 
αποτελεσματικές στρατηγικές για να αντιμετωπίζουν θέματα σχετικά με την εργασία τους 
(Oshagbemi, 2000). Στο χώρο της εκπαίδευσης, οι μεγαλύτερης ηλικίας εκπαιδευτικοί 
εμφανίζονται πιο ικανοποιημένοι ως προς ποικίλες διαστάσεις της εργασίας (De Nobile & 
McCormick, 2008∙ Griva & Joekes, 2003∙ Οικονόμου, 2014). Αντίθετα, οι νεότεροι δάσκαλοι 
αντιμετωπίζουν πολλές προκλήσεις στο ρόλο τους εξαιτίας της μειωμένης εμπειρίας και του 
γεγονότος ότι οι δεξιότητες διδασκαλίας αναπτύσσονται με το πέρασμα των χρόνων, 
επηρεάζοντας την αυτοπεποίθησή τους και τη στάση τους απέναντι στη δουλειά (De Nobile & 
McCormick, 2008).  
   Άλλες έρευνες μαρτυρούν μείωση της επαγγελματικής ικανοποίησης με την ηλικία. Η έρευνα 
των Hickson & Oshagbemi (1999) αναφέρει αρνητική συσχέτιση μεταξύ της ηλικίας και της 
επαγγελματικής ικανοποίησης του ακαδημαϊκού εκπαιδευτικού προσωπικού, καθώς οι 
εργαζόμενοι μεγαλύτερης ηλικίας δεν έχουν την ικανότητα να προσαρμόζονται σε νέες 
συνθήκες εργασίας. Επιπλέον, οι Luthans & Thomas (1989) υποστηρίζουν ότι οι προσδοκίες 
και οι φιλοδοξίες των εργαζομένων μεγαλύτερης ηλικίας είναι πολύ περιορισμένες σε σχέση 
με εκείνες των νεότερων.   
   Σε άλλες μελέτες, η εργασιακή ικανοποίηση αρχικά μειώνεται σε σχέση με την ηλικία και 
στη συνέχεια αυξάνεται, ένα αποτέλεσμα που πιστοποιεί την U μορφή της σχέσης μεταξύ 
ικανοποίησης και ηλικίας (Clark, Oswald & Warr, 1996∙ Gazioglu & Tansel, 2006∙ Glenn, 
Taylor & Weaver, 1977∙ Mertler, 2002). Οι νεότεροι εργαζόμενοι αρχικά απολαμβάνουν 
υψηλά επίπεδα εργασιακής ικανοποίησης, τα οποία όμως στη συνέχεια μειώνονται, καθώς οι 
προσδοκίες τους σε σχέση με την εργασία δεν εκπληρώνονται. Με την πάροδο του χρόνου, οι 
εργαζόμενοι αυξάνουν την ικανοποίησή τους, καθώς σε μεγαλύτερη ηλικία είναι πιθανόν να 
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έχουν βρει εργασία που να ταιριάζει στις προτιμήσεις τους (Clark et al., 1996). Σύμφωνα με 
τους Wilks & Neto (2013), οι άνδρες ηλικίας 50 ετών και άνω απολαμβάνουν μεγαλύτερη 
εργασιακή ικανοποίηση, ενώ στις ηλικίες 35 με 49 χρονών παρατηρείται μία κάμψη, 
αποτυπώνοντας την U μορφή της σχέσης μεταξύ ηλικίας και ικανοποίησης. Η συγκεκριμένη 
ηλικιακή ομάδα τείνει να κατέχει θέσεις εργασίας με μεγαλύτερες ευθύνες και μεγαλύτερη 
ψυχολογική πίεση, έχει αυξημένες προσδοκίες εξαιτίας και της καλύτερης εκπαίδευσης που 
κατέχει, παράγοντες που εξηγούν τη χαμηλότερη εργασιακή ικανοποίηση που απολαμβάνει. 
Όμως, σε άλλες έρευνες, δεν παρατηρείται συσχέτιση μεταξύ ηλικίας και επαγγελματικής 
ικανοποίησης (Anari, 2012∙ Cano & Miller, 1992∙ Furnham, Eracleous & Chamorro-Premuzic, 
2009∙ Klein, 2007).   
   Στην έρευνα των Crossman & Harris (2006), η σχέση μεταξύ ηλικίας και επαγγελματικής 
ικανοποίησης δεν είναι ούτε γραμμική ούτε καμπυλόγραμμη. Τα επίπεδα ικανοποίησης των 
καθηγητών φαίνεται να παρουσιάζουν διακυμάνσεις. Πιο συγκεκριμένα, είναι υψηλά στις 
ηλικίες 22-30, μειώνονται στις ηλικίες 31-40, αυξάνονται στις ηλικίες 41-50 και μειώνονται 
ξανά σε ηλικίες 50 και άνω. Είναι πιθανόν συγκεκριμένα γεγονότα της ζωής των εκπαιδευτικών 
που σχετίζονται με την εργασία, τα οποία συμβαίνουν, όταν οι καθηγητές είναι σε ηλικία 
μεταξύ 31-40 και άνω των 50, να έχουν αρνητικό αποτέλεσμα στην επαγγελματική τους 
ικανοποίηση. Όταν, όμως, η ηλικία εξετάστηκε μαζί με το φύλο και τα χρόνια προϋπηρεσίας, 
δε βρέθηκαν στατιστικά σημαντικές διαφορές ως προς την εργασιακή ικανοποίηση. Ο 
Ερωτοκρίτου (1996), σε έρευνα που πραγματοποίησε σε Κύπριους δασκάλους, διαπιστώνει ότι 
η ηλικία και η θέση που καταλαμβάνουν στην ιεραρχία διαδραματίζουν αρκετά σημαντικό 
ρόλο στην επαγγελματική τους ικανοποίηση. Επίσης, όσο μεγαλύτεροι σε ηλικία είναι οι 
εκπαιδευτικοί και όσο περισσότερα χρόνια βρίσκονται στο επάγγελμα, τόσο μεγαλύτερη είναι 
και η ικανοποίηση από την εργασία τους (Bolin, 2007). Μάλιστα, στην έρευνα των Ταρασιάδου 
& Πλατσίδου (2009) βρέθηκε ότι η ηλικία είχε μικρή, αλλά σημαντική προβλεπτική αξία για 
την επαγγελματική ικανοποίηση των νηπιαγωγών. 
   Συμπερασματικά, σημαντικός αριθμός ερευνών υποστηρίζει την ύπαρξη κάποιας σχέσης 
μεταξύ ηλικίας και επαγγελματικής ικανοποίησης. Ωστόσο, η ακριβής αυτή σχέση παραμένει 
ένα θέμα προς διερεύνηση. Όπως επισημαίνεται, η γραμμική ή μη γραμμική σχέση μεταξύ 
ηλικίας και επαγγελματικής ικανοποίησης ενδέχεται να επηρεάζεται από το ποιος πληθυσμός 
ή επαγγελματική ομάδα ερευνάται (Clark et al., 1996∙ Hochwarter, Ferris, Perrewé, Witt & 
Kiewitz, 2001∙ Oshagbemi, 2003).  
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   1.4.3 Σχέση οικογενειακής κατάστασης και επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
  Η οικογενειακή κατάσταση είναι ένας ακόμη παράγοντας ατομικών διαφορών ως προς το 
βαθμό ικανοποίησης των εργαζομένων. Σύμφωνα με τους Clark (1997), Clark et al. (1996), 
Sousa–Poza A. & Sousa-Poza A. A. (2007), τα παντρεμένα άτομα φαίνεται πως έχουν 
μεγαλύτερη εργασιακή ικανοποίηση από τα ανύπαντρα, καθώς είναι πιο ευτυχισμένα γενικά. 
Στο ίδιο συμπέρασμα κατέληξαν και οι έρευνες των Κάντα (1992), Leung et al. (2000) και 
Ταρασιάδου & Πλατσίδου (2009) που πραγματοποιήθηκαν στο χώρο της εκπαίδευσης. 
Ωστόσο, οι Gazioglu & Tansel (2006) βρήκαν ότι τα παντρεμένα άτομα έχουν χαμηλότερα 
επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης συγκριτικά με τα ανύπαντρα. Τέλος, στις έρευνες των 
Bilgic (1998), Μπάτιου (2009) και Saiyadain (1985) βρέθηκε ότι η οικογενειακή κατάσταση 
δε σχετίζεται με την επαγγελματική ικανοποίηση, δηλαδή οι έγγαμοι εργαζόμενοι δείχνουν 
εξίσου ικανοποίηση από την εργασία τους σε σχέση με τους άγαμους. Με αυτό το συμπέρασμα 
συμφωνούν και οι έρευνες που πραγματοποίησαν οι Koustelios (2001) και Παπαγιαννάκος 
(2012) σε εκπαιδευτικούς πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης. Επιπρόσθετα, έχει διαπιστωθεί ότι όσο 
μικρότερη είναι η σύγκρουση οικογένειας εργασίας, τόσο μεγαλύτερη είναι και η ικανοποίηση 
που αισθάνεται ο εκπαιδευτικός από την εργασία του. Όταν, δηλαδή, δε συντρέχει ανησυχία 
για οικογενειακά θέματα στο χώρο της εργασίας του και δεν αναλώνει τον εργασιακό του χρόνο 
σε αυτά, αφοσιώνεται στον επαγγελματικό του προσανατολισμό και αντλεί ικανοποίηση από 
το επάγγελμά του (Kafetsios, 2007∙ Kossek & Ozeki, 1998∙ Κριτσάκη, 2007). 
 
1.5 Επαγγελματικοί παράγοντες και επαγγελματική ικανοποίηση 
 
   1.5.1 Σχέση χρόνων προϋπηρεσίας και επαγγελματικής ικανοποίησης  
 
   Ένας επαγγελματικός παράγοντας, ο οποίος συνδέεται με την εργασιακή ικανοποίηση είναι 
τα χρόνια προϋπηρεσίας. Οι Eliophotou Menon & Athanasoula-Reppa (2011), Koustelios 
(2001), Οικονόμου (2014), Σωτηρίου & Ιορδανίδης (2015) και Taylor & Tashakkori (1995) 
αναφέρουν ότι οι δάσκαλοι που έχουν μεγαλύτερη εργασιακή εμπειρία είναι πιο 
ικανοποιημένοι ως προς ορισμένες διαστάσεις της εργασίας από αυτούς με λιγότερη εμπειρία. 
Σε έρευνα της Παπαναούμ (2003), οι εκπαιδευτικοί με προϋπηρεσία άνω των 18 ετών 
δηλώνουν περισσότερη ικανοποίηση εξαιτίας της εκπλήρωσης των προσωπικών τους 
προσδοκιών. Οι Abraham & Medoff (1984) υποστηρίζουν ότι ο περισσότερος χρόνος 
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υπηρεσίας σε μια εργασία συνεπάγεται ασφάλεια στην εργασία αυτή, παράγοντας που επιδρά 
θετικά στην επαγγελματική ικανοποίηση. Επιπλέον, οι πιο έμπειροι δάσκαλοι έχουν αυξημένη 
ικανότητα να αντιμετωπίζουν αποτελεσματικά τα προβλήματα και τις δυσλειτουργίες που 
εμφανίζονται στο εργασιακό τους περιβάλλον, χωρίς να πλήττεται η εργασιακή τους 
ικανοποίηση (Burns & Machin, 2013).  
   Ωστόσο, σε άλλες έρευνες, βρέθηκε ότι οι εκπαιδευτικοί με περισσότερα χρόνια υπηρεσίας 
είναι λιγότερο ικανοποιημένοι συνολικά (Sari, 2004) και ως προς ορισμένες παραμέτρους της 
εργασίας τους (Klecker & Loadman, 1999∙ Ma & MacMillan, 1999) συγκριτικά με τους 
εκπαιδευτικούς που έχουν λιγότερα χρόνια υπηρεσίας. Ειδικότερα, οι Poppleton & 
Riseborough (1990) αναφέρουν ότι οι εκπαιδευτικοί, κυρίως οι γυναίκες, με λιγότερα από πέντε 
χρόνια υπηρεσίας είναι περισσότερο ικανοποιημένοι από εκείνους που διδάσκουν δεκαπέντε 
με είκοσι χρόνια. Σύμφωνα με τους Clark et al. (1996), τα πολλά έτη προϋπηρεσίας καθιστούν 
ανιαρή την εργασιακή ζωή ενός εργαζομένου μεγαλύτερου σε ηλικία και τον οδηγούν σε 
χαμηλή εργασιακή ικανοποίηση, καθώς ο εργαζόμενος αυτός βρίσκεται εγκλωβισμένος σε μια 
κατάσταση ρουτίνας. Τέλος, οι Cano & Miller (1992), Cooper et al. (2014) και De Nobile & 
McCormick (2008) δεν αναγνώρισαν σημαντικές συσχετίσεις μεταξύ επαγγελματικής 
ικανοποίησης και χρόνων εμπειρίας.   
   Στην έρευνα των Ταρασιάδου & Πλατσίδου (2009) βρέθηκε σημαντική η επίδραση της 
προϋπηρεσίας των νηπιαγωγών στην ικανοποίηση που ανέφεραν από κάποιες διαστάσεις της 
εργασίας τους. Ωστόσο, όταν υπολογίστηκαν οι μερικές συσχετίσεις της προϋπηρεσίας με τις 
διαστάσεις έχοντας υπό έλεγχο την ηλικία, οι συσχετίσεις δεν ήταν πλέον σημαντικές. Αυτό 
δείχνει ότι η όποια σημαντική επίδραση οφείλεται στην ηλικία καθεαυτή κι όχι στην 
επαγγελματική εμπειρία των νηπιαγωγών.  
 
   1.5.2 Σχέση εκπαίδευσης και επαγγελματικής ικανοποίησης   
 
   Τα συμπεράσματα αναφορικά με τη σχέση εκπαίδευσης και επαγγελματικής ικανοποίησης 
είναι συγκεχυμένα, καθώς η εκπαίδευση μπορεί να έχει θετικές και αρνητικές επιδράσεις στην 
επαγγελματική ικανοποίηση (Ganzach, 2003). Έρευνες που πραγματοποιήθηκαν σε διάφορους 
επαγγελματικούς χώρους βρήκαν ότι όσο πιο υψηλό είναι το εκπαιδευτικό επίπεδο των 
εργαζομένων τόσο περισσότερο επηρεάζεται αρνητικά ο βαθμός ικανοποίησης από την 
εργασία τους (Akhtar et al., 2010∙ Clark et al., 1996∙ D’ Addio, Eriksson & Frijters, 2003∙ 
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Eskildsen, Kristensen & Westlund, 2004∙ Gazioglou & Tansel, 2006∙ Green & Tsitsianis, 2005∙ 
Κλη, 2008). Αυτό συμβαίνει εξαιτίας των μεγαλύτερων προσδοκιών και απαιτήσεων που έχουν 
οι εργαζόμενοι σε σχέση με τις προοπτικές επαγγελματικής τους ανέλιξης και τις χρηματικές 
τους απολαβές, παράγοντες δηλαδή που επηρεάζουν τη συνολική εργασιακή ικανοποίηση και 
οι οποίοι, όταν δεν επαληθευτούν, έχουν αρνητική επίδραση στην ικανοποίηση. Άλλωστε, το 
γεγονός ότι η υψηλή εκπαίδευση αδυνατεί να φέρει την ικανοποίηση δε φαίνεται να 
περιορίζεται μόνο στο χώρο εργασίας. Η έρευνα των Hartog & Oosterbeek (1998) δείχνει ότι 
τα άτομα με πολύ υψηλή εκπαίδευση τείνουν να δηλώνουν λιγότερο ευτυχισμένα συνολικά με 
τη ζωή τους.  
   Στην έρευνα των Ταρασιάδου & Πλατσίδου (2009), περισσότερο ικανοποιημένες, τόσο από 
διάφορες επιμέρους διαστάσεις όσο και συνολικά, ήταν οι απόφοιτες της Παιδαγωγικής 
Ακαδημίας, δηλαδή οι νηπιαγωγοί με τα λιγότερα τυπικά εκπαιδευτικά προσόντα. Αξίζει να 
σημειωθεί ότι οι συσχετίσεις μεταξύ του επιπέδου σπουδών και της επαγγελματικής 
ικανοποίησης διατηρήθηκαν σημαντικές κι όταν ακόμη έγινε έλεγχος της ηλικίας. Αυτό δείχνει 
ότι οι νηπιαγωγοί οι οποίες δεν επεδίωξαν τον εμπλουτισμό των τυπικών εκπαιδευτικών τους 
προσόντων έχουν χαμηλότερες προσδοκίες από την εργασία τους και, συνεπώς, μεγαλύτερη 
ικανοποίηση από αυτή. Στην ίδια μάλιστα έρευνα βρέθηκε ότι το επίπεδο σπουδών έχει μεγάλη 
προβλεπτική αξία για την επαγγελματική ικανοποίηση των νηπιαγωγών.  
   Αντίθετα, οι Theodossiou & Vasileiou (2007) διαπιστώνουν ότι τα άτομα με μεγαλύτερα 
επίπεδα εκπαίδευσης έχουν υψηλότερη εργασιακή ικανοποίηση. Μάλιστα, τα επίπεδα 
εργασιακής ικανοποίησης είναι μεγαλύτερα για τους εργαζομένους με υψηλή ειδίκευση και για 
όσους εργάζονται σε μη χειρωνακτικές θέσεις εργασίας. Σύμφωνα με τους Ross & Reskin 
(1992), η εκπαίδευση συνδέεται με εργασιακή αυτονομία και λιγότερη ρουτίνα στη δουλειά, 
τα οποία, με τη σειρά τους, αυξάνουν την επαγγελματική ικανοποίηση. Οι Vila & García-Mora 
(2005) εξετάζουν την επίδραση του μορφωτικού επιπέδου των εργαζομένων στην εργασιακή 
ικανοποίηση και διαπιστώνουν πως η εκπαίδευση έχει θετική επίδραση τόσο στη συνολική 
ικανοποίηση όσο και στις διάφορες όψεις της. Εξαιτίας του γεγονότος ότι η εκπαίδευση 
διαδραματίζει σημαντικό ρόλο στην απόκτηση μιας καλής θέσης εργασίας, οι Vila & García-
Mora (2005) επανεκτιμούν τις επιπτώσεις της εκπαίδευσης στην εργασιακή ικανοποίηση, 
λαμβάνοντας υπόψη τις συνθήκες στην αγορά εργασίας. Πλέον, η εκπαίδευση επηρεάζει μόνο 
την ικανοποίηση σε σχέση με τις αμοιβές και δε φαίνεται να ασκεί κάποια επίδραση στη 
συνολική επαγγελματική ικανοποίηση. Παρομοίως, ο Bilgic (1998) διαπιστώνει ότι η 
εκπαίδευση δεν αποτελεί ισχυρό προβλεπτικό παράγοντα της συνολικής ικανοποίησης από την 
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εργασία, ενώ, τέλος, στην έρευνα της Καραμπατάκη (2013) δε βρέθηκε στατιστικά σημαντική 
συσχέτιση μεταξύ εκπαίδευσης και επαγγελματικής ικανοποίησης.  
 
   1.5.3 Σχέση είδους εργασιακής σχέσης και επαγγελματικής ικανοποίησης 
   
   Το είδος της εργασιακής σχέσης είναι ένας παράγοντας που δεν έχει διερευνηθεί διεξοδικά 
σε σχέση με την επαγγελματική ικανοποίηση και τα αποτελέσματα των ερευνών είναι λιγοστά. 
Οι Akhtar et al. (2010) διαπίστωσαν ότι οι μόνιμοι εκπαιδευτικοί της δευτεροβάθμιας 
εκπαίδευσης είναι πιο ικανοποιημένοι από το επάγγελμά τους συγκριτικά με τους 
αναπληρωτές. Στο ίδιο συμπέρασμα κατέληξε και η έρευνα της Σακελλάρογλου (2013) που 
διεξήχθη σε εκπαιδευτικούς της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης. Σύμφωνα με τους Koustelios, 
Theodorakis & Goulimaris (2004), οι εργαζόμενοι προσωρινής απασχόλησης έχουν μικρότερη 
ικανοποίηση εξαιτίας χαμηλότερης εργασιακής ασφάλειας. Αντίθετα, η Κρανιώτη (2013), σε 
έρευνά της που πραγματοποίησε σε καθηγητές μέσης εκπαίδευσης της Ρόδου, δε διαπίστωσε 
στατιστικά σημαντική διαφορά ανάμεσα σε μόνιμους και αναπληρωτές εκπαιδευτικούς ως 













2.1 Εννοιολογική οριοθέτηση της προσωπικότητας 
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   Ο όρος «προσωπικότητα» (personality) είναι κεντρική έννοια της Ψυχολογίας στην οποία 
διαμορφώθηκε κι ένας ιδιαίτερος κλάδος που ονομάστηκε “Ψυχολογία της Προσωπικότητας”  
(Θεοδώρου, 2013). Καταρχάς, η λέξη προσωπικότητα προέρχεται από τη λατινική λέξη 
persona, η οποία αναφέρεται στην έννοια της μάσκας. Όπως οι μάσκες διαχώριζαν τον ένα 
χαρακτήρα από τον άλλο στα αρχαία ελληνικά και ρωμαϊκά θέατρα, έτσι και η προσωπικότητα 
διαφοροποιεί το άτομο και το καθιστά μοναδικό (Sdorow, 1998, όπ. αναφ. στο Χριστοφίδου & 
Πασιαρδής, 2006).  
   Είναι γεγονός ότι η προσωπικότητα δύσκολα ορίζεται (Fontana, 1996). Εξαιτίας, λοιπόν, της 
πολυπλοκότητας της έννοιας έχουν διατυπωθεί πολλοί ορισμοί, οι οποίοι αποτελούν 
αντανάκλαση των πολλαπλών θεωριών που έχουν δημιουργηθεί (Θεοδώρου, 2013). Ωστόσο, 
αρκετοί ερευνητές (Cloninger, 1996∙ Eysneck, 1994∙ Gage & Berliner, 1984∙ Jonassen & 
Grabowski, 1993∙ McCrae & Costa, 1999∙ Ryckman, 1999∙ Saklofske & Zeidner, 1995∙ 
Simonton, 1995) ορίζουν την προσωπικότητα ως τα σταθερά μοτίβα χαρακτηριστικών τρόπων 
με τους οποίους το άτομο σκέφτεται, αισθάνεται, παρωθείται και συμπεριφέρεται, στοιχείο που 
υποδηλώνει ότι η έννοια της προσωπικότητας συσχετίζεται με όλες τις πτυχές της ανθρώπινης 
συμπεριφοράς (Χριστοφίδου & Πασιαρδής, 2006). Συγκεκριμένα, ο Demetriou (2003) ορίζει 
την προσωπικότητα ως τις προδιαθέσεις του ατόμου με τις οποίες το άτομο σχετίζεται και 
αλληλεπιδρά με τον ευρύτερο κόσμο με ποικίλους τρόπους. Για αυτό μπορεί να ειπωθεί ότι η 
προσωπικότητα θέτει τα πλαίσια μέσα στα οποία η νοημοσύνη και το μυαλό μπαίνουν σε 
λειτουργία.  
   Ειδικότερα, οι Costa & McCrae (1997) ορίζουν την προσωπικότητα ως έννοια αποτελούμενη 
από πέντε βασικά προσωπικά χαρακτηριστικά: νευρωτισμό, εξωστρέφεια, δεκτικότητα στην 
εμπειρία, προσήνεια και ευσυνειδησία. Ο Buss (1996) υποστηρίζει ότι οι άνθρωποι 
αναπτύσσουν διαφορετικούς μηχανισμούς ανακάλυψης για να αντιληφθούν ατομικές διαφορές 
που είναι σχετικές με την επιβίωση και την αναπαραγωγή και θεωρεί την προσωπικότητα ως 
ένα διαμορφωμένο τοπίο όπου τα χαρακτηριστικά του μοντέλου των πέντε παραγόντων 
αντιπροσωπεύουν τις πιο βασικές και σημαντικές διαστάσεις των αναγκών επιβίωσης που 
διαθέτουν τα άτομα.  
   Συνεπώς, η προσωπικότητα αντιπροσωπεύει εκείνα τα χαρακτηριστικά (traits) του ατόμου 
που εξηγούν τους σταθερούς τύπους συναισθήματος, σκέψης και συμπεριφοράς (Pervin & 
John, 2001), καθώς και τους ψυχολογικούς μηχανισμούς που διέπουν άμεσα ή έμμεσα 
συναισθηματικές και γνωστικές λειτουργίες του ατόμου (Funder, 1997).  
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2.2 Θεωρίες για τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας 
 
   Αν και οι θεωρητικοί των χαρακτηριστικών διατυπώνουν προσεγγίσεις που διαφέρουν σε 
πολλά σημεία, κυρίως όσον αφορά τον αριθμό των χαρακτηριστικών που είναι απαραίτητα για 
την περιγραφή της προσωπικότητας και τη χρήση της παραγοντικής ανάλυσης, όλοι 
συμφωνούν ότι τα χαρακτηριστικά αποτελούν τους θεμελιώδεις δομικούς λίθους της 
ανθρώπινης προσωπικότητας (Pervin & John, 2001∙ Ποταμιάνος & Συνεργάτες, 1999). 
   Ο G. W. Allport είναι περισσότερο γνωστός για τον προβληματισμό του σχετικά με τα 
χαρακτηριστικά της προσωπικότητας παρά για τη διατύπωση μιας συγκεκριμένης θεωρίας. 
Σύμφωνα με την άποψή του, τα χαρακτηριστικά είναι υπαρκτά και βασίζονται στο νευρικό 
σύστημα του ανθρώπου (Ποταμιάνος & Συνεργάτες, 1999). Αναγνωρίζει ότι οι περιστάσεις 
εξηγούν γιατί ένας άνθρωπος δε συμπεριφέρεται συνέχεια με τον ίδιο τρόπο. Το 
χαρακτηριστικό εκφράζει ό,τι κάνει γενικά ένα άτομο σε πολλές περιστάσεις, όχι αυτό που θα 
κάνει σε μια μεμονωμένη περίσταση. Συνεπώς, η έννοια του χαρακτηριστικού εξηγεί τη 
σταθερότητα στη συμπεριφορά, ενώ η αναγνώριση της σημασίας της περίστασης εξηγεί τη 
μεταβλητότητα της συμπεριφοράς (Pervin & John, 2001). Αν και έδινε βαρύτητα στην έννοια 
του χαρακτηριστικού και προσπάθησε να διευκρινίσει τη σχέση του με την κατάσταση, 
διεξήγαγε ελάχιστες έρευνες για να επιβεβαιώσει την ύπαρξη και τη χρησιμότητα 
συγκεκριμένων χαρακτηριστικών (Ποταμιάνος & Συνεργάτες, 1999). 
  Ένας άλλος σημαντικός εκπρόσωπος της θεωρίας των χαρακτηριστικών είναι ο H. J. Eysenck, 
ο οποίος τόνισε την ανάγκη να αναπτυχθούν επαρκείς μετρήσεις των χαρακτηριστικών, την 
ανάγκη να διατυπωθεί μια θεωρία που να μπορεί να ελέγχεται και να είναι ανοιχτή στην 
ανασκευή και τέλος το πόσο σημαντικό είναι να αναγνωριστούν τα βιολογικά θεμέλια για την 
ύπαρξη κάθε χαρακτηριστικού. Βάση της έμφασης που δίνει στη μέτρηση και στην ανάπτυξη 
μιας ταξινόμησης των χαρακτηριστικών αποτελεί η στατιστική τεχνική της παραγοντικής 
ανάλυσης (factor analysis). Πρόκειται για ένα στατιστικό εργαλείο για να καθοριστούν οι 
σχετικές μεταξύ τους συμπεριφορές και κατά συνέπεια οι ενότητες ή τα φυσικά στοιχεία της 
δομής της προσωπικότητας (Pervin & John, 2001). Στις έρευνές του ο Eysenck ανακάλυψε 
τρεις βασικές διαστάσεις της προσωπικότητας και τις ονόμασε εσωστρέφεια - εξωστρέφεια,  
νευρωτισμό και ψυχωτισμό. Τέλος, η θεωρία του Eysenck για την προσωπικότητα είναι στενά 
συνδεδεμένη με τη θεωρία του για την ψυχοπαθολογία και την αλλαγή συμπεριφοράς 
(Ποταμιάνος & Συνεργάτες, 1999).  
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    Μία άλλη μεγάλη συμβολή στη θεωρία των χαρακτηριστικών είναι αυτή του R. B. Cattell. 
Βασικό δομικό στοιχείο για τον Cattell αποτελεί το χαρακτηριστικό, η έννοια του οποίου 
προβάλλεται ως αξίωμα ότι υπάρχει κάποιος συγκεκριμένος τύπος και κάποια κανονικότητα 
στη συμπεριφορά κατά τις διαφορετικές χρονικές στιγμές και περιστάσεις (Pervin & John, 
2001). Πιστεύει, όμως, ότι η διάθεση ενός ατόμου (κατάσταση) και ο τρόπος με τον οποίο 
παρουσιάζεται σε μια ορισμένη περίσταση (ρόλος) θα επηρεάσουν τη συμπεριφορά του 
(Ποταμιάνος & Συνεργάτες, 1999). Αν και στις κύριες ερευνητικές του προσπάθειες 
χρησιμοποίησε ερωτηματολόγια (Ερωτηματολόγιο των 16 Παραγόντων Προσωπικότητας), 
επιχείρησε να δείξει ότι οι ίδιοι παράγοντες προκύπτουν και μέσα από τη χρήση βαθμολογιών 
και αντικειμενικών δοκιμασιών (Pervin & John, 2001).  
 
2.3 Το μοντέλο των “Μεγάλων Πέντε Παραγόντων”   
 
   Η εμφάνιση του μοντέλου των “Μεγάλων Πέντε Παραγόντων” είναι μια σημαντική εξέλιξη 
στο χώρο της προσωπικότητας. Καταρχάς, οι ρίζες του μοντέλου βρίσκονται στη δεκαετία του 
1930, όταν ο McDougall (1932) και ο Thurstone (1934) υποστήριξαν ότι είναι δυνατή η 
ανάλυση της προσωπικότητας με πέντε ευδιάκριτους ξεχωριστούς παράγοντες. Με αυτήν την 
άποψη συμφώνησαν και οι Fiske (1949), Goldberg (1980), Norman (1963) και Tupes & 
Christal (1961) (Τσαούσης, 1999). Ωστόσο, τη μεγαλύτερη επίδραση τόσο στη θεωρητική όσο 
και στην ερευνητική τεκμηρίωση του μοντέλου, την άσκησε η εργασία των Costa & McCrae 
(1985). Οι δύο αυτοί ερευνητές, αντί να αναλύουν καταλόγους επιθέτων, προτίμησαν να 
δημιουργήσουν ένα ερωτηματολόγιο προσωπικότητας και με βάση τις απαντήσεις είτε των 
ίδιων των ατόμων είτε κάποιου συγγενικού τους προσώπου να συναγάγουν τα συμπεράσματά 
τους σχετικά με τη δομή της προσωπικότητας (Τσαούσης, 1999).  
 
   Σύμφωνα, λοιπόν, με το μοντέλο των “Μεγάλων Πέντε Παραγόντων”, η ανθρώπινη 
προσωπικότητα συνίσταται από πέντε βασικές διαστάσεις, καθεμιά από τις οποίες αποτελείται 
από έξι ειδικότερες όψεις (facets), οι οποίες είναι: 
1) Νευρωτισμός (Neuroticism): άγχος, έκρυθμη εχθρικότητα, κατάθλιψη, ατολμία, 
παρορμητικότητα, ευαισθησία 
2) Εξωστρέφεια (Extraversion): τρυφερότητα, κοινωνικότητα, σιγουριά, ενεργητικότητα, 
επιδίωξη συγκινήσεων, θετικά συναισθήματα 
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3) Δεκτικότητα στην εμπειρία (Openness): φαντασία, αισθητική, συναισθήματα, πράξεις, 
ιδέες, αξίες 
4) Προσήνεια (Agreeableness): εμπιστοσύνη, ευθύτητα, αλτρουισμός, συμμόρφωση, 
μετριοφροσύνη, ιδεαλισμός 
5) Ευσυνειδησία (Conscientiousness): ικανότητα, τάξη, αίσθηση του καθήκοντος, 
επιτυχία, προσπάθεια, αυτοπειθαρχία, περίσκεψη (Costa & McCrae, 1992).  
   Συνοπτικά, τα άτομα με χαμηλή βαθμολογία στον παράγοντα νευρωτισμό συνήθως 
χαρακτηρίζονται από συναισθηματική σταθερότητα, δύσκολα χάνουν την ψυχραιμία τους, δεν 
ανησυχούν για πράγματα που θα συμβούν στο μέλλον και γενικά αισθάνονται σίγουρα και 
ικανοποιημένα με τον εαυτό τους. Τα άτομα με υψηλή βαθμολογία στον παράγοντα της 
εξωστρέφειας είναι συνήθως κοινωνικά και δραστήρια, μιλούν πολύ, έχουν μεγάλη 
εμπιστοσύνη στον εαυτό τους και τους αρέσει η περιπέτεια. Οι άνθρωποι που εμφανίζουν 
χαμηλή βαθμολογία στη διάσταση της δεκτικότητας στην εμπειρία είναι εναντίον της αλλαγής 
και προτιμούν τους καθιερωμένους και παραδοσιακούς τρόπους στην καθημερινή τους ζωή, 
ενώ θα μπορούσαν να χαρακτηριστούν ως συντηρητικοί. Τα άτομα με υψηλή βαθμολογία στη 
διάσταση της προσήνειας συνήθως ενδιαφέρονται για τους άλλους, είναι αλτρουιστές, 
προσπαθούν να βοηθήσουν οποιονδήποτε έχει ανάγκη, συγχωρούν εύκολα και δείχνουν 
εμπιστοσύνη στους γύρω τους, καθώς πιστεύουν στις καλές τους προθέσεις. Τέλος, όσοι έχουν 
υψηλή επίδοση στην ευσυνειδησία χαρακτηρίζονται από καλή οργάνωση και τάξη στη ζωή 
τους, είναι πιστοί στο καθήκον, μένουν σταθεροί στις ηθικές αρχές και δεσμεύσεις, θέτουν 
στόχους και σπάνια αθετούν το λόγο τους (John, Naumann & Soto, 2008∙ John & Srivastava, 
1999).   
   Αξίζει να σημειωθεί ότι το μοντέλο των “Μεγάλων Πέντε Παραγόντων” υποστηρίζεται από 
τρεις κύριους χώρους: α) την παραγοντική ανάλυση των γλωσσικών όρων για τα 
χαρακτηριστικά, β) την ανάλυση της γενετικής (κληρονομικής) συμβολής στην 
προσωπικότητα και γ) την παραγοντική ανάλυση των δεδομένων από τις βαθμολογήσεις και 
τα ερωτηματολόγια  (Pervin & John, 2001).  
   Σχετικά με την παραγοντική ανάλυση των γλωσσικών όρων, η εξέταση των όρων που 
περιγράφουν την προσωπικότητα είναι ένας τρόπος για να φανούν οι βασικές μονάδες της 
προσωπικότητας και να βαθμολογήσουν τα άτομα τον εαυτό τους ή τους άλλους σε μια μεγάλη 
ποικιλία χαρακτηριστικών. Για τη δημιουργία αυτής της ταξινόμησης χρησιμοποιήθηκε η 
λεξιλογική (γλωσσική) προσέγγιση (lexical approach). Εντοπίστηκαν, δηλαδή, οι καθημερινές 
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λέξεις που χρησιμοποιούνται για την περιγραφή της προσωπικότητας και της ανθρώπινης 
ψυχοσύνθεσης και ύστερα από στατιστική ανάλυση κατηγοριοποιήθηκαν για να οριστούν τα 
χαρακτηριστικά που ταιριάζουν μεταξύ τους, μέχρι που κατέληξαν στην κατασκευή των πέντε 
μεγάλων παραγόντων (John & Srivastava, 1999∙ McCrae & John, 1992). Η λεξιλογική 
προσέγγιση υποστηρίζει ότι τα περισσότερα από τα κοινωνικά και προσωπικά χαρακτηριστικά 
έχουν κωδικοποιηθεί στη φυσική γλώσσα (John et al., 2008). Έτσι, το λεξιλόγιο για την 
προσωπικότητα που υπάρχει στα λεξικά στη φυσική γλώσσα παρέχει μια μεγάλη ομάδα 
χαρακτηριστικών τα οποία οι άνθρωποι που μιλούν αυτή τη γλώσσα βρίσκουν σπουδαία και 
χρήσιμα στην καθημερινή τους αλληλεπίδραση (Goldberg, 1981).  
   Όσον αφορά τη γενετική συμβολή στην προσωπικότητα, από την άποψη της εξελικτικής 
θεωρίας, υποστηρίχτηκε ότι τα θεμελιώδη χαρακτηριστικά της προσωπικότητας υπάρχουν, 
επειδή διευκόλυναν την προσαρμογή στη διαδικασία της φυσικής επιλογής (Pervin &  John, 
2001). Ένα μεγάλο πλήθος ερευνών από τον Eysenck και τους συνεργάτες του (Eysenck, 1990) 
επιβεβαιώνει την ύπαρξη βιολογικού υποστρώματος σε δύο από τους πέντε παράγοντες, την 
εξωστρέφεια και το νευρωτισμό. Οι Plomin & McClearn (1990) αναφέρουν ότι ένα ποσοστό 
της διακύμανσης του παράγοντα δεκτικότητα στην εμπειρία επηρεάζεται από γενετικούς 
παράγοντες. Επιπλέον, οι ερευνητές των χαρακτηριστικών υποστηρίζουν ότι η θέση ενός 
ατόμου στα χαρακτηριστικά της Μεγάλης Πεντάδας παραμένει αρκετά σταθερή μετά την 
ηλικία περίπου των 30. Άλλωστε, η δομή της προσωπικότητας φαίνεται πως είναι πιο σύνθετη 
και λιγότερο ολοκληρωμένη στην παιδική ηλικία παρά στην ενήλικη ζωή (Pervin & John, 
2001).  
   Σχετικά με την παραγοντική ανάλυση των δεδομένων από τις βαθμολογήσεις και τα 
ερωτηματολόγια, υπάρχει το ερωτηματολόγιο NEO PI-R των Costa & McCrae (1992) για τη 
μέτρηση των Πέντε Παραγόντων με 240 δηλώσεις και το μικρότερο NEO-FFI με 60 δηλώσεις 
βασισμένο στην εκδοχή του 1985 NEO PI-R των Costa & McCrae (John & Srivastava, 1999). 
Οι βαθμολογήσεις στο NEO-PI-R συνδέονται με τις βαθμολογήσεις σε άλλα ερωτηματολόγια 
προσωπικότητας που στηρίζονται στην παραγοντική ανάλυση, όπως το  ερωτηματολόγιο των 
τριών παραγόντων του Eysenck (1992) και το ερωτηματολόγιο των 16 παραγόντων του Cattell 
(1943) (John et al., 2008∙ John & Srivastava, 1999∙ McCrae & John, 1992). Όμως, για να 
αντιμετωπιστεί η ανάγκη για ένα σύντομο εργαλείο που θα μετράει τα πρωτότυπα 
χαρακτηριστικά του μοντέλου των πέντε παραγόντων δημιουργήθηκε η κλίμακα “The Big Five 
Inventory” (BFI) των John, Donahue & Kentle (1991) με 44 δηλώσεις (John et al., 2008∙ John 
& Srivastava, 1999). Στόχος των ερευνητών ήταν η δημιουργία ενός σύντομου εργαλείου που 
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θα επιτρέπει την αποτελεσματική και ευέλικτη αξιολόγηση των πέντε διαστάσεων της 
προσωπικότητας, χωρίς τη μέτρηση των ειδικότερων όψεων.  
   Η  διερεύνηση των “Μεγάλων Πέντε Παραγόντων” της προσωπικότητας μπορεί να δώσει 
αρκετά στοιχεία για τη διαπροσωπική επικοινωνία των ατόμων, ακόμα κι όταν αυτά 
προέρχονται από διαφορετικά πολιτισμικά περιβάλλοντα (John et al., 2008∙ John & Srivastava, 
1999). Μάλιστα, το μοντέλο μπορεί να εφαρμοστεί σε μια σειρά από χώρους, όπως στο χώρο 
της εργασίας, στην εκπαίδευση, δίνοντας σημαντικές απαντήσεις. Τέλος, η μακρόχρονη 
ιστορία του μοντέλου των “Μεγάλων Πέντε Παραγόντων”, η πολυδιάστατη τεκμηρίωσή του 
σε διαφορετικές πληθυσμιακές ομάδες και πολιτισμικά πλαίσια, καθώς και η εμπεριστατωμένη 
εγκυρότητά του με διαφορετικές μεθόδους και εργαλεία, το καθιστούν ένα από τα πιο 
τεκμηριωμένα μοντέλα στο χώρο της προσωπικότητας (Τσαούσης, 1999). 
 
2.4 Παράγοντες προσωπικότητας και επαγγελματική ικανοποίηση    
 
   Η επαγγελματική ικανοποίηση είναι αποτέλεσμα τόσο παραγόντων που σχετίζονται με 
χαρακτηριστικά της εργασίας, αλλά και με προσωπικά χαρακτηριστικά και προσδοκίες του 
ατόμου (Brown, Charlwood, & Spencer, 2012). Μάλιστα, οι Staw & Cohen-Charash (2005) 
υποστηρίζουν ότι η ικανοποίηση από την εργασία συνδέεται περισσότερο με τα προσωπικά 
χαρακτηριστικά κι όχι τόσο με τα χαρακτηριστικά της εργασιακής κατάστασης. Σύμφωνα με 
τους Staw & Ross (1985), τα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης παρέμειναν σε σημαντικό 
βαθμό σταθερά ακόμα και σε άτομα τα οποία είχαν αλλάξει κατά τη διάρκεια των ετών εργασία 
και εργασιακό περιβάλλον. Άλλες έρευνες έδειξαν ότι οι προδιαθέσεις των ατόμων κατά τα 
σχολικά τους έτη μπορούσαν να προβλέψουν τη μεταγενέστερη επαγγελματική τους 
ικανοποίηση (Spector & O’Connell, 1994∙ Staw, Bell & Clausen, 1986). Επίσης, σύμφωνα με 
τα αποτελέσματα των ερευνών σε μονοζυγωτικούς διδύμους, περίπου 30% της διακύμανσης 
της επαγγελματικής ικανοποίησης μπορεί να οφείλεται σε γενετικά καθορισμένους παράγοντες 
(Arvey, Bouchard, Segal & Abraham, 1989). Η υπόθεση ότι η επαγγελματική ικανοποίηση 
συνδέεται με την προσωπικότητα ενός ατόμου ενισχύεται και από τα αποτελέσματα ερευνών 
που αφορούσαν τη διερεύνηση της σχέσης της επαγγελματικής ικανοποίησης με συγκεκριμένες 
μεταβλητές προσωπικότητας, όπως την έδρα ελέγχου (Locus of Control), την προσωπικότητα 
τύπου Α (Type A personality), τη θετική/ αρνητική επιρροή (Positive/Negative Affectivity) 
(Bruk-Lee, Khoury, Nixon, Goh & Spector, 2009).  
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   Ένας σημαντικός αριθμός ερευνών έχει επικεντρωθεί στη σχέση της επαγγελματικής 
ικανοποίησης με τους παράγοντες προσωπικότητας. Πιο συγκεκριμένα, οι Seibert & Kraimer 
(2001), χρησιμοποιώντας ένα δείγμα ατόμων που ασκούσαν διαφορετικά επαγγέλματα, και οι 
Judge et al. (2002) διαπίστωσαν ότι υπάρχει θετική συσχέτιση μεταξύ της εξωστρέφειας και 
της επαγγελματικής ικανοποίησης και αρνητική συσχέτιση μεταξύ του νευρωτισμού και της 
ικανοποίησης. Σύμφωνα με τους Furnham & Zacherl (1986), η εξωστρέφεια σχετίζεται θετικά 
με τη συνολική επαγγελματική ικανοποίηση, ενώ ο νευρωτισμός σχετίζεται αρνητικά με 
κάποιες διαστάσεις της, χωρίς να έχει στατιστικά σημαντική σχέση με τη συνολική 
ικανοποίηση. Σε έρευνα των Nikolaou & Robertson IV (2001), που πραγματοποιήθηκε στην 
Ελλάδα, βρέθηκε ότι ο νευρωτισμός και η δεκτικότητα στην εμπειρία συσχετίζονται αρνητικά 
με την επαγγελματική ικανοποίηση, η ευσυνειδησία και η εξωστρέφεια σχετίζονται θετικά, ενώ 
δεν παρατηρείται συσχέτιση μεταξύ της προσήνειας και της ικανοποίησης από την εργασία. Οι 
Cooper et al. (2014) αναφέρουν ότι οι δάσκαλοι που έχουν υψηλή εξωστρέφεια και προσήνεια 
και χαμηλό νευρωτισμό είναι πιο πιθανόν να είναι ικανοποιημένοι από την εργασία τους.  
   Στην έρευνα των Zhai Q., Willis, O’Shea, Zhai Y. & Yang (2013) βρέθηκε ότι η εξωστρέφεια 
σχετίζεται σημαντικά με την επαγγελματική ικανοποίηση και αποτελεί τον μοναδικό 
προβλεπτικό της παράγοντα. Σύμφωνα με τους Ayan & Kocacik (2010), οι εξωστρεφείς 
εκπαιδευτικοί εμφανίζουν υψηλότερα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης, καθώς τους 
αρέσει να δράττονται των ευκαιριών που παρουσιάζονται στην εργασία, να είναι ενεργητικοί 
και συνεχώς απασχολημένοι. Θεωρούν την εργασία τους σημαντική, προσπαθούν να μάθουν 
καινούρια πράγματα στη δουλειά, αγωνίζονται να αντιμετωπίσουν τα εμπόδια που 
εμφανίζονται και ενδιαφέρονται για την επαγγελματική τους ανάπτυξη. Ειδικότερα, η 
εξωστρέφεια σχετίζεται με το ευχάριστο συναίσθημα (Lucas & Fujita, 2000) και επομένως με 
την επαγγελματική ικανοποίηση, καθώς, σύμφωνα με τον Locke (1976), η ικανοποίηση από 
την εργασία ορίζεται ως μια ευχάριστη ή θετική συναισθηματική κατάσταση που προέρχεται 
από την εκτίμηση του ατόμου για την εργασία του. Με άλλα λόγια, τα άτομα που εμφανίζουν 
υψηλά επίπεδα εξωστρέφειας είναι πιο ευαίσθητα στα ευχάριστα ερεθίσματα (Larsen & 
Ketelaar, 1989) και προδιατεθειμένα να βιώνουν θετικά συναισθήματα (Rusting & Larsen, 
1997), γεγονός που οδηγεί σε υψηλότερη επαγγελματική ικανοποίηση (Zhai Q. et al., 2013). 
Επιπρόσθετα, οι εξωστρεφείς άνθρωποι έχουν περισσότερους φίλους και αφιερώνουν 
περισσότερο χρόνο σε κοινωνικές περιστάσεις απ’ ό,τι οι εσωστρεφείς, ενώ ταυτόχρονα 
αναπτύσσουν διαπροσωπικές σχέσεις, που είναι πιθανόν να τους προσφέρουν ικανοποίηση. 
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Όταν αυτό συμβαίνει στο χώρο εργασίας, οι εξωστρεφείς θα ικανοποιούνται περισσότερο από 
την εργασία τους (Judge et al., 2002).  
   Από την άλλη πλευρά, ο νευρωτισμός συνδέεται με αρνητική συναισθηματικότητα, η οποία 
με τη σειρά της σχετίζεται με χαμηλή επαγγελματική ικανοποίηση (Connolly & Viswesvaran, 
2000). Τα άτομα που εμφανίζουν υψηλά επίπεδα νευρωτισμού είναι προδιατεθειμένα να 
βιώνουν αρνητικά συναισθήματα (Rusting & Larsen, 1997) και μπορεί να επιτρέπουν την 
αρνητική τους συναισθηματική διάθεση να επηρεάζει το επίπεδο της επαγγελματικής 
ικανοποίησης, με αποτέλεσμα να είναι λιγότερο ευτυχισμένα στη δουλειά τους (Bruk-Lee et 
al., 2009). Άλλωστε, οι Weiss & Cropanzano (1996) υπέθεσαν ότι οι προδιαθέσεις ενός ατόμου 
μπορεί να επιδρούν στον τρόπο με τον οποίο το άτομο βιώνει συναισθηματικά τα σημαντικά 
γεγονότα στην εργασία του κι αυτή η επίδραση να αντανακλάται και στην επαγγελματική 
ικανοποίηση. Επιπλέον, το επίπεδο του επαγγελματικού άγχους μπορεί να εξηγήσει τη σχέση 
μεταξύ του νευρωτισμού και της ικανοποίησης από την εργασία (Van den Berg & Feij, 2003).  
   Όσον αφορά τη διάσταση της προσήνειας, σε έρευνες που πραγματοποιήθηκαν σε χώρες της 
Δύσης, βρέθηκε ότι άλλοτε συσχετίζεται με την εργασιακή ικανοποίηση και άλλοτε όχι. Όμως, 
στις κολεκτιβιστικές κοινωνίες, όπως στην Ασία, η προσήνεια σχετίζεται θετικά με την 
επαγγελματική ικανοποίηση (Templer, 2012). Τα άτομα με κολεκτιβιστικό προσανατολισμό 
δείχνουν υψηλή ευαισθησία στα άλλα, αποφεύγουν διαμάχες και συγκρούσεις, είναι πιο 
εξυπηρετικά και συμβιβαστικά (Taras, Kirkman & Steel, 2010), συμμορφώνονται με τους 
κοινωνικούς κανόνες, διατηρούν αρμονία και εκπληρώνουν τις υποχρεώσεις, γεγονός που 
ανταμείβεται (Markus & Kitayama, 1991∙ Triandis & Suh, 2002∙ Yamagishi, Hashimoto & 
Schug, 2008), αισθανόμενα μεγαλύτερη επαγγελματική ικανοποίηση (Hui, Yee & Eastman, 
1995). Επίσης, η προσήνεια κινητοποιεί τα άτομα να επιτύχουν διαπροσωπική οικειότητα 
(McCrae & Costa, 1991) και ενθαρρύνει περισσότερες και καλύτερες σχέσεις (DeNeve & 
Cooper, 1998), το οποίο με τη σειρά του οδηγεί σε αυξημένη εργασιακή ικανοποίηση (Judge 
et al., 2002).  
   Σύμφωνα με τους Furnham et al. (2002) και Judge, Higgins, Thoresen & Barrick (1999), η 
ευσυνειδησία σχετίζεται με την επαγγελματική ικανοποίηση και θεωρείται προβλεπτικός της 
παράγοντας. Έχει βρεθεί ότι τα ευσυνείδητα άτομα λαμβάνουν υψηλότερες εσωτερικές και 
εξωτερικές ανταμοιβές (Furnham et al., 2009), γεγονός που αναμένεται να οδηγεί σε αυξημένες 
εργασιακές ευκαιρίες με έμμεσα αποτελέσματα στα επίπεδα της επαγγελματικής ικανοποίησης 
(Nikolaou & Robertson IV, 2001). Σύμφωνα με τους Bruk-Lee et al. (2009), καθώς τα άτομα 
που εμφανίζουν υψηλά επίπεδα ευσυνειδησίας αφιερώνουν προσπάθεια και χρόνο στη δουλειά 
Institutional Repository - Library & Information Centre - University of Thessaly
09/12/2017 06:55:32 EET - 137.108.70.7
28 
 
τους, είναι πιθανόν να αξιολογούν τις εργασίες τους ως ικανοποιητικές, ώστε να αιτιολογούν 
την ευσυνείδητη εργασιακή τους συμπεριφορά. Ωστόσο, στην έρευνα των Cooper et al. (2014) 
δε βρέθηκε η ευσυνειδησία, ένας παράγοντας που σχετίζεται με την επαγγελματική 
ικανοποίηση στην πλειοψηφία των επαγγελμάτων δημόσιου και ιδιωτικού τομέα, να σχετίζεται 
με την ικανοποίηση των εκπαιδευτικών. Καταρχάς, είναι πιθανόν η ευσυνειδησία να σχετίζεται 
με την εργασιακή απόδοση κι όχι με την επαγγελματική ικανοποίηση. Ίσως, τα ευσυνείδητα 
άτομα να αποδίδουν καλά ως δάσκαλοι, αλλά να μην απολαμβάνουν το εκπαιδευτικό 
περιβάλλον. Είναι, επίσης, πιθανόν το επάγγελμα του εκπαιδευτικού να διαφέρει από τα άλλα 
επαγγέλματα και ο παράγοντας της ευσυνειδησίας να μην είναι τόσο σημαντικός στον 
εκπαιδευτικό τομέα (Cooper et al., 2014).  
   Οι εργαζόμενοι που εμφανίζουν υψηλά επίπεδα δεκτικότητας στην εμπειρία δυσκολεύονται 
να αισθανθούν ικανοποίηση, επειδή ο εφευρετικός και αισθητικός τους χαρακτήρας τους 
αναγκάζει να αναζητήσουν εργασιακές συνθήκες διαφορετικές από αυτές που οι περισσότεροι 
άνθρωποι αναμένουν. Επομένως, οδηγούνται σε μειωμένα επίπεδα ικανοποίησης, όταν 
έρχονται αντιμέτωποι με φυσιολογικές και σταθερές εργασιακές συνθήκες και ευκαιρίες 
(Nikolaou & Robertson IV, 2001). Πιο συγκεκριμένα, η δεκτικότητα στην εμπειρία σχετίζεται 
με επιστημονική και καλλιτεχνική δημιουργικότητα (Feist, 1998), αποκλίνουσα σκέψη, 
χαμηλή θρησκευτικότητα και πολιτικό φιλελευθερισμό (McCrae, 1996). Καμία, όμως, από 
αυτές τις ψυχολογικές καταστάσεις δε φαίνεται να συνδέεται στενά με την επαγγελματική 
ικανοποίηση (Judge et al., 2002). Επιπρόσθετα, οι DeNeve & Cooper (1998) σημειώνουν ότι 
«η δεκτικότητα στην εμπειρία είναι ένα δίκοπο μαχαίρι που προδιαθέτει τα άτομα να 
αισθάνονται και το καλό και το κακό πιο βαθιά» (σ. 199), καθιστώντας την κατεύθυνση της 
επιρροής σε συναισθηματικές αντιδράσεις, όπως την υποκειμενική ευεξία ή την επαγγελματική 
ικανοποίηση ασαφή.  
   Τέλος, οι Bruk-Lee et al. (2009) πρότειναν εννέα πιθανούς μηχανισμούς διαμέσου των 
οποίων μπορεί να προσεγγιστεί και να κατανοηθεί πληρέστερα η σχέση επαγγελματικής 
ικανοποίησης και προσωπικότητας. Η γενικότερη τάση ενός ατόμου να είναι λιγότερο ή 
περισσότερο ικανοποιημένο, η ευαισθησία και ο βαθμός αντίδρασής του στις εργασιακές 
συνθήκες και τα διάφορα εργασιακά συμβάντα, ο τρόπος με τον οποίο αντιλαμβάνεται και 
ερμηνεύει τα στοιχεία του περιβάλλοντός του, η μεταβολή των αντικειμενικών συνθηκών 
διαμέσου των μηχανισμών επιλογής, η απόδοσή του, η δυνατότητα του ατόμου να δημιουργεί 
ένα υποστηρικτικό και θετικό εργασιακό πλαίσιο, η ικανότητα επαναξιολόγησης των 
εκτιμήσεων του, καθώς και τρίτες μεταβλητές (π.χ. διάθεση) ενδέχεται να συνδέονται με την 
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προσωπικότητα ενός ατόμου και να επιδρούν στην επαγγελματική του ικανοποίηση. Οι εννέα 
αυτοί μηχανισμοί δεν είναι κατ’ ανάγκη αμοιβαία αποκλειόμενοι ή μη αλληλεπικαλυπτόμενοι 
(Bruk-Lee et al., 2009). Σύμφωνα με τους Dormann & Zapf (2001), φαίνεται πιο πιθανόν η 
προσωπικότητα να επιδρά έμμεσα στην επαγγελματική ικανοποίηση. Άτομα με συγκεκριμένα 
στοιχεία προσωπικότητας επιλέγουν, αλλά και επιλέγονται για συγκεκριμένα επαγγέλματα.  
Από σχετικά ερευνητικά ευρήματα έχει φανεί ότι συγκεκριμένα χαρακτηριστικά της 
προσωπικότητας επηρεάζουν την επιλογή επαγγέλματος ενός ατόμου, αλλά και τις πιθανότητες 
να ανταποκριθεί επιτυχώς σε μια συνέντευξη εργασίας, να προσληφθεί ή να προαχθεί σε μια 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3ο  




   Σκοπός της παρούσας έρευνας είναι αφενός να μετρήσει το επίπεδο της επαγγελματικής 
ικανοποίησης των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης και αφετέρου να διερευνήσει 
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τη σχέση της προσωπικότητας, των δημογραφικών και επαγγελματικών χαρακτηριστικών με 
την εργασιακή τους ικανοποίηση. 
   Τα ερευνητικά ερωτήματα, που θα κατευθύνουν την πορεία της μελέτης, διατυπώνονται ως 
εξής: 
α) Σε τι επίπεδο βρίσκεται η συνολική επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών της 
πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης; 
β) Υπάρχει διαφοροποίηση στο βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών 
ανάλογα με τους δημογραφικούς (φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση) και 
επαγγελματικούς (χρόνια προϋπηρεσίας, εκπαίδευση, είδος εργασιακής σχέσης) παράγοντες; 
γ) Υπάρχει συσχέτιση μεταξύ των πέντε παραγόντων της προσωπικότητας των εκπαιδευτικών 
και του βαθμού της επαγγελματικής τους ικανοποίησης;   
 
 
3.2 Μεθοδολογία  
 
   3.2.1 Προσέγγιση και τύπος έρευνας 
 
   Η συγκεκριμένη έρευνα είναι ποσοτική, καθώς ξεκινάμε με μια θεωρία βάσει της οποίας 
διατυπώνουμε τα ερευνητικά μας ερωτήματα και σχεδιάζουμε τη συλλογή δεδομένων, καθώς 
και τη στατιστική ανάλυση που θα επιτρέψουν να απαντήσουμε σε αυτά. Ειδικότερα, αποτελεί 
μια συσχετιστική μελέτη επισκόπησης. Οι επισκοπήσεις έχουν τρία κύρια χαρακτηριστικά: α) 
σχετικά μεγάλο αριθμό απαντώντων, επιλεγμένων με κάποιου είδους διαδικασία 
δειγματοληψίας, ώστε να εξασφαλίζονται η αντιπροσωπευτικότητα και τα μικρά 
δειγματοληπτικά σφάλματα, β) συλλογή δεδομένων που βασίζεται σε ερωτηματολόγια με 
κλειστού κυρίως τύπου ερωτήσεις και γ) στατιστική ανάλυση των δεδομένων με τη χρήση 
ηλεκτρονικού υπολογιστή (Σαραφίδου, 2011). Με την επισκόπηση συγκεντρώνονται 
τυποποιημένες πληροφορίες, εξακριβώνονται συσχετισμοί και γίνονται γενικεύσεις των 
αποτελεσμάτων σε μεγαλύτερες ομάδες πληθυσμού. Η έρευνα συσχετίσεων ενδιαφέρεται 
πρωτίστως να επιτύχει μια πληρέστερη κατανόηση της πολυπλοκότητας των φαινομένων ή τα 
πρότυπα συμπεριφοράς, μέσα από τη μελέτη των σχέσεων ανάμεσα στις μεταβλητές οι οποίες 
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σχετίζονται μεταξύ τους. Ως μέθοδος, είναι ιδιαίτερα χρήσιμη στις μελέτες που εξερευνούν 
πεδία τα οποία έχουν ερευνηθεί λίγο ή και καθόλου (Cohen, Manion & Morrison, 2008).   
 
   3.2.2 Δείγμα 
 
   Η εγκυρότητα οποιασδήποτε εμπειρικής έρευνας βασίζεται σε μεγάλο βαθμό στο δείγμα στο 
οποίο έχει πραγματοποιηθεί η έρευνα. Για να εξασφαλιστεί μια ικανοποιητική προσέγγιση και 
τα συμπεράσματά μας - οι γενικεύσεις μας για τον πληθυσμό να είναι έγκυρες, απαραίτητη 
προϋπόθεση είναι το χρησιμοποιούμενο δείγμα να είναι “μικρογραφία” του πληθυσμού, 
δηλαδή αντιπροσωπευτικό του πληθυσμού (Παρασκευόπουλος, 1993).  
   Το δείγμα της παρούσας έρευνας προέρχεται από σχολικές μονάδες της πρωτοβάθμιας 
εκπαίδευσης των Νομών Αιτωλοακαρνανίας και Μαγνησίας, δύο αντιπροσωπευτικών νομών 
των περιφερειών της Στερεάς Ελλάδας και της Θεσσαλίας. Συγκεκριμένα, συγκεντρώθηκαν 
167 ερωτηματολόγια από τα 207 που είχαν διανεμηθεί (ποσοστό ανταπόκρισης 80%), τα οποία 
ήταν επαρκώς συμπληρωμένα ώστε να γίνει περαιτέρω στατιστική επεξεργασία. Ταυτόχρονα, 
υποβλήθηκαν ηλεκτρονικά 38 ερωτηματολόγια. Συνεπώς, το συνολικό δείγμα της έρευνας 
αποτελείται από 205 εκπαιδευτικούς.  
   Από τους εκπαιδευτικούς του δείγματος, οι 61 ήταν άντρες (29,8%) και οι 144 γυναίκες 
(70,2%). Φαίνεται, λοιπόν, ξεκάθαρα η υπεροχή των γυναικών στο δείγμα της έρευνας. Η 
αναλογία είναι σαφώς αναμενόμενη, καθώς ο κλάδος των δασκάλων εκπροσωπείται κυρίως 
από το γυναικείο φύλο, γεγονός που οφείλεται σε κοινωνικοπολιτισμικούς παράγοντες. 
Αναφορικά με την οικογενειακή κατάσταση, το 28,3% των εκπαιδευτικών ήταν άγαμοι, το 
71,7% ήταν έγγαμοι, ενώ κανένα υποκείμενο δε δήλωσε διαζευγμένο ή χήρο. Ο Πίνακας 3.1. 
παρουσιάζει την κατανομή του δείγματος ως προς την ηλικία και τα χρόνια προϋπηρεσίας. Η 
πλειοψηφία των εκπαιδευτικών ήταν 46 έως 55 ετών (52,2%), ενώ δεν υπήρχαν υποκείμενα 
που να ανήκουν στην ηλικιακή ομάδα “56 και πάνω”. Αναφορικά με τα έτη προϋπηρεσίας, το 
46,3% των εκπαιδευτικών της έρευνας είχε προϋπηρεσία έως 15 χρόνια, ενώ 53,7% του 
δείγματος είχε προϋπηρεσία από 16 χρόνια και πάνω. 
Πίνακας 3.1. Ηλικία και Έτη προϋπηρεσίας εκπαιδευτικών 
 Συχνότητα Ακριβές 
ποσοστό (%) 
Ηλικία   
Έως 35 52 25,4 
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36-45 46 22,4 
46-55 107 52,2 
56 και πάνω 0 0 
Έτη προϋπηρεσίας   
Έως 5 27 13,2 
6-10 30 14,6 
11-15 38 18,5 
16-20 35 17,1 
21-25 31 15,1 
26 και πάνω 44 21,5 
 
Όσον αφορά την εκπαίδευση, το 83,5% των εκπαιδευτικών που συμμετείχαν στην έρευνα είχε 
πραγματοποιήσει πρόσθετες σπουδές. Το Διάγραμμα 3.1. παρουσιάζει τι είδους πρόσθετες 
σπουδές είχαν πραγματοποιήσει οι δάσκαλοι. 
 
 
Διάγραμμα 3.1. Πρόσθετες σπουδές εκπαιδευτικών 
Από το σύνολο των εκπαιδευτικών, οι 170 (82,9%) ήταν μόνιμοι και οι 35 (17,1%) 
αναπληρωτές.    
   Όσον αφορά τα χαρακτηριστικά των σχολείων στα οποία διδάσκουν οι εκπαιδευτικοί του 
δείγματος, βρίσκονται σε μεγαλύτερο ποσοστό (65,9%) σε αστικές περιοχές, ενώ σε μικρότερα 
ποσοστά σε ημιαστικές και αγροτικές περιοχές (24,9% και 9,3% αντίστοιχα). Το 5,4% των 
δασκάλων υπηρετούσε σε ολιγοθέσια σχολεία (1/θ, 2/θ, 3/θ), το 24,8% σε μεγαλύτερα σχολεία 
(4/θ, 5/θ, 6/θ) και το 69,8% σε πολυθέσια (άνω του 6/θ). Τέλος, το μεγαλύτερο ποσοστό (82%) 
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των σχολείων διέθετε περισσότερους από 100 μαθητές, ενώ ελάχιστα (18%) ήταν τα σχολεία 
με λιγότερο από 100 μαθητές, γεγονός που αναμενόταν καθώς η πολιτεία έχει σταματήσει τη 
λειτουργία των περισσότερων από αυτών και έχει προχωρήσει σε συγχωνεύσεις.  
   Η ανάλυση του δείγματος έγινε με το Στατιστικό Πακέτο για τις Κοινωνικές Επιστήμες (IBM 
SPSS Statistics 21).  
 
   3.2.3 Εργαλεία 
 
   Για τη συγκεκριμένη έρευνα επιλέχτηκε το ερωτηματολόγιο ως μέσο συλλογής δεδομένων, 
γιατί δίνει τη δυνατότητα συλλογής πολλών τυποποιημένων πληροφοριών από μεγάλες 
πληθυσμιακές ομάδες και παρέχει τη δυνατότητα για άμεση κωδικοποίηση και αξιοποίηση 
πολλαπλών τεχνικών στατιστικής ανάλυσης των στοιχείων (Σαραφίδου, 2011). Επιπρόσθετα, 
οι ερωτήσεις είναι ίδιες για όλα τα υποκείμενα και οι ερωτήσεις κλειστού τύπου έχουν το 
πλεονέκτημα ότι συμπληρώνονται εύκολα, απαιτούν λίγο χρόνο να απαντηθούν, περιορίζουν 
το άτομο στο θέμα και εξασφαλίζουν αντικειμενικές πληροφορίες (Παρασκευόπουλος, 1993).   
   Στην πρώτη σελίδα του εντύπου υπήρχε συνοδευτική επιστολή στην οποία παρεχόταν ένα 
πλαίσιο για τη σημασία και το σκοπό της έρευνας, ενώ δίνονταν οδηγίες στους εκπαιδευτικούς 
οι οποίοι καλούνταν να συμμετέχουν στην εν λόγω έρευνα και διαβεβαιώσεις σχετικά με τη 
διασφάλιση της ανωνυμίας τους. Η ερευνήτρια εγγυήθηκε τη δυνατότητα μελλοντικής 
πρόσβασης στα αποτελέσματα της έρευνας, ενώ τέλος εκφράζονταν ευχαριστίες για τη 
συνεργασία. Η συνοδευτική αυτή επιστολή αποβλέπει στη δημιουργία μιας σχέσης 
προσωπικής επικοινωνίας ανάμεσα στην ερευνήτρια και στο συμμετέχοντα 
(Παρασκευόπουλος, 1993). Στην αρχή του ερωτηματολογίου περιλαμβάνονταν κάποια 
δημογραφικά (φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση) και επαγγελματικά (έτη προϋπηρεσίας, 
πρόσθετες σπουδές, είδος εργασιακής σχέσης) στοιχεία, καθώς και πληροφορίες σχετικές με 
τα χαρακτηριστικά των σχολικών μονάδων όπου διδάσκουν οι εκπαιδευτικοί (οργανικότητα, 
μέγεθος, περιοχή σχολείου). Στη συνέχεια το ερωτηματολόγιο περιελάμβανε δύο κλίμακες, την 
κλίμακα προσωπικότητας και την κλίμακα επαγγελματικής ικανοποίησης. Οι εκπαιδευτικοί 
κλήθηκαν να επιλέξουν μέσα από τις διαβαθμισμένες κλίμακες την απάντηση που τους 
ταιριάζει. Το ερωτηματολόγιο της έρευνας παρατίθεται στο Παράρτημα.  
 
Κλίμακα Προσωπικότητας  
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   Για τη μέτρηση της προσωπικότητας των εκπαιδευτικών χρησιμοποιήθηκε η κλίμακα “Τhe 
Big Five Inventory” (BFI) – Το Μοντέλο των “Μεγάλων Πέντε Παραγόντων” των John, 
Donahue & Kentle (1991) (John & Srivastava, 1999), η οποία μεταφράστηκε στην ελληνική 
γλώσσα. Είναι ένα αξιόπιστο και έγκυρο εργαλείο για την περιγραφή της ενήλικης και 
αναπτυσσόμενης προσωπικότητας (McCrae, 2002), ενώ διαθέτει τα πλεονεκτήματα της 
συντομίας και της απλότητας, αποφεύγοντας ασαφείς και πολλαπλές ερμηνείες (John et al., 
2008). 
   Η κλίμακα περιλαμβάνει 44 δηλώσεις, οι οποίες αναφέρονται στους πέντες παράγοντες της 
προσωπικότητας, διαμορφώνοντας πέντε υποκλίμακες: α) Νευρωτισμός (8 δηλώσεις), β) 
Εξωστρέφεια (8 δηλώσεις), γ) Δεκτικότητα στην εμπειρία (10 δηλώσεις), δ) Προσήνεια (9 
δηλώσεις), ε) Ευσυνειδησία (9 δηλώσεις). Οι δηλώσεις είναι μικρές φράσεις βασισμένες στα 
επίθετα των χαρακτηριστικών της προσωπικότητας που είναι γνωστά ως οι πρωτότυποι δείκτες 
των “Μεγάλων Πέντε Παραγόντων”, όπως «Είναι μελαγχολικός, απελπισμένος» 
(νευρωτισμός), «Είναι γεμάτος ενέργεια» (εξωστρέφεια), «Έχει ζωηρή φαντασία» 
(δεκτικότητα στην εμπειρία), «Συγχωρεί εύκολα» (προσήνεια), «Είναι αξιόπιστος 
εργαζόμενος» (ευσυνειδησία). Από τις 44 δηλώσεις, 16 έχουν αρνητική διατύπωση και για 
αυτό αντιστράφηκαν κατά την κωδικοποίηση των απαντήσεων. Παραδείγματα τέτοιων 
δηλώσεων είναι: «Χάνει εύκολα την προσοχή του», «Είναι επιφυλακτικός». Η κλίμακα είναι 
τύπου “Likert”, με πεντάβαθμη διαβάθμιση από το 1 (διαφωνώ έντονα) έως το 5 (συμφωνώ 
έντονα). Η αξιοπιστία της κλίμακας ως σύνολο, αλλά και των επιμέρους υποκλιμάκων, όπως 




Πίνακας 3.2. Δείκτες αξιοπιστίας 
 Cronbach’s Alpha 
ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΤΗΤΑ (συνολικά) 0,796 
Νευρωτισμός 0,763 
Εξωστρέφεια 0,737 
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Κλίμακα Επαγγελματικής Ικανοποίησης 
   Για τη μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης έχουν διαμορφωθεί δύο προσεγγίσεις.  Η 
μία είναι η συνολική προσέγγιση (overall job satisfaction), η οποία ακολουθείται, όταν 
αντικείμενο μελέτης είναι η ολική ή μέση στάση των εργαζομένων, εάν δηλαδή τους ικανοποιεί 
ή τους δυσαρεστεί σε γενικό βαθμό η εργασία τους. Η άλλη είναι η επιμέρους προσέγγιση 
(facet job satisfaction), η οποία εστιάζεται στο ποιες διαστάσεις - χαρακτηριστικά της εργασίας 
παρέχουν ικανοποίηση ή δυσαρέσκεια. Οι υποστηρικτές της συνολικής προσέγγισης, η οποία 
ακολουθείται στην παρούσα ερευνητική προσπάθεια, επισημαίνουν ότι η συνολική 
ικανοποίηση από την εργασία είναι σημαντική και η ολική ικανοποίηση είναι περισσότερη από 
το σύνολο της ικανοποίησης που προσφέρουν ξεχωριστές οι διαστάσεις της εργασίας 
(Schneider, 1985). Πιο συγκεκριμένα, οι κλίμακες διαστάσεων (facet scales) μπορεί να μην 
είναι επαρκείς για την εκτίμηση της συνολικής ικανοποίησης για αρκετούς λόγους. Καταρχάς, 
αυτές οι κλίμακες μπορεί να παραλείψουν κάποιες όψεις της εργασιακής ικανοποίησης που 
ίσως είναι σημαντικές για έναν συγκεκριμένο εργαζόμενο (Scarpello & Campbell, 1983) ή 
αντίστοιχα να συμπεριλάβουν ιδιότητες της εργασίας που είναι ασήμαντες για τον εργαζόμενο, 
γεγονός που πιθανόν να οδηγήσει σε παραπλανητικά συμπεράσματα σχετικά με το επίπεδο 
συνολικής ικανοποίησης από την εργασία (Ryan & Smith, 1954). Ταυτόχρονα, οι κλίμακες 
διαστάσεων έχουν περιγραφικό και αξιολογικό χαρακτήρα και, για αυτό, ενδεχομένως να μην 
αντανακλούν πλήρως τα γενικά ιδιοσυγκρασιακά χαρακτηριστικά ή τα συναισθήματα του 
ατόμου. Επιπλέον, η περιγραφική φύση αυτών των κλιμάκων μπορεί να αποσπάει από το άτομο 
μια περισσότερο βραχυπρόθεσμη απάντηση (Ryan & Smith, 1954). Από την άλλη πλευρά, οι 
κλίμακες συνολικής ικανοποίησης (global scales) επιτρέπουν στους ερωτηθέντες 
εργαζόμενους να σκεφτούν όλες τις σχετικές πτυχές της εργασίας τους, να τις αξιολογήσουν 
υποκειμενικά και να καταλήξουν μόνοι τους στο συμπέρασμα για το αν είναι ικανοποιημένοι 
ή όχι (Ironson, Smith, Brannick, Gibson & Paul, 1989).  
   Στην παρούσα έρευνα η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών μετρήθηκε με  την 
κλίμακα General Index of Job Satisfaction (Brayfield & Rothe, 1951), η οποία μεταφράστηκε 
στην ελληνική γλώσσα. Η κλίμακα αυτή, αν και δημιουργήθηκε πριν πολλά χρόνια για τη 
μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης ως στάσης των εργαζομένων απέναντι στην 
εργασία τους, χρησιμοποιείται ακόμη από πολλούς ερευνητές εξαιτίας της υψηλής αξιοπιστίας 
και εγκυρότητας που παρουσιάζει (Kafetsios & Zampetakis, 2008∙ Voris, 2011).   Επιλέχθηκε 
μάλιστα για τη μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης στην παρούσα μελέτη για δύο 
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λόγους. Πρώτον, γιατί επιτρέπει τη μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης ως ενιαίας 
σύνθεσης γνωστικών, θυμικών και συμπεριφορικών όψεων της εργασίας (Ho & Au, 2006) και 
δεύτερον, γιατί έχει αποδειχθεί ότι επιτρέπει τη μέτρηση της σφαιρικής ικανοποίησης των 
εργαζομένων από την εργασία τους με ψυχομετρική επάρκεια (Ho & Au, 2006∙ Kafetsios & 
Zampetakis, 2008∙ Lent, Nota, Soresi, Ginevra, Duffy & Brown, 2011∙ Voris, 2011).   
   Η κλίμακα αποτελείται από 18 προτάσεις, 9 εκ των οποίων έχουν αρνητική διατύπωση και 
για το λόγο αυτό αντιστράφηκαν κατά την κωδικοποίηση των απαντήσεων έτσι ώστε οι υψηλές 
βαθμολογίες σε όλες τις προτάσεις να δηλώνουν ικανοποίηση από την εργασία. Παραδείγματα 
τέτοιων προτάσεων είναι: «Συχνά βαριέμαι το επάγγελμά μου», «Δεν μου αρέσει καθόλου η 
δουλειά μου». Οι υπόλοιπες 9 προτάσεις της κλίμακας έχουν θετική χροιά, όπως «Βρίσκω 
πραγματική απόλαυση στη δουλειά μου», «Τις περισσότερες μέρες είμαι ενθουσιασμένος/η με 
τη δουλειά μου». Η κλίμακα είναι τύπου “Likert”, με πεντάβαθμη διαβάθμιση από το 1 
(διαφωνώ απόλυτα) έως το 5 (συμφωνώ απόλυτα). Στην παρούσα έρευνα, η αξιοπιστία της 
κλίμακας ήταν υψηλή, αφού ο συντελεστής αξιοπιστίας εσωτερικής συνέπειας Cronbach’s α 
βρέθηκε ίσος με 0,867 > 0,7 που είναι το κατώτερο ανεκτό όριο του δείκτη.  
 
   3.2.4 Διαδικασία διεξαγωγής της έρευνας 
 
   Η παρούσα έρευνα πραγματοποιήθηκε το χρονικό διάστημα Ιανουαρίου - Φεβρουαρίου 2015 
σε σχολικές μονάδες της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης των νομών Αιτωλοακαρνανίας και 
Μαγνησίας. Το ερωτηματολόγιο που δημιουργήθηκε, χορηγήθηκε αποκλειστικά σε 
δασκάλους/ες, αποκλείοντας τις ειδικότητες. Η συγκεκριμενοποίηση αυτή του δείγματος είναι 
ωφέλιμη για τα συμπεράσματα της έρευνας, καθιστώντας το ξεκάθαρα ομοιογενές. Αξίζει να 
σημειωθεί ότι το Δεκέμβριο του 2014 πραγματοποιήθηκε η πιλοτική φάση χορήγησης του 
ερωτηματολογίου, με σκοπό να διαπιστωθεί η αποτελεσματικότητα του εργαλείου που 
επρόκειτο να χρησιμοποιηθεί. Δόθηκε σε 7 εκπαιδευτικούς, έτσι ώστε να επισημανθούν 
πιθανές ελλείψεις του και να πραγματοποιηθούν χρήσιμες διορθωτικές αλλαγές.    
   Τα ερωτηματολόγια μοιράστηκαν από την ερευνήτρια σε κάθε σχολείο ύστερα από 
συνεννόηση με τους διευθυντές των σχολικών μονάδων και συλλέγονταν από την ίδια. 
Ιδιαίτερη φροντίδα έδειξε η ερευνήτρια σε θέματα δεοντολογίας, όπως είναι η τήρηση του 
απορρήτου των παρεχόμενων πληροφοριών και η ανωνυμία των συμμετεχόντων, ο σεβασμός 
του δικαιώματος των υποκειμένων να γνωρίζουν το σκοπό της έρευνας, καθώς και η εκούσια 
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συμμετοχή τους. Η συμπλήρωση των ερωτηματολογίων πραγματοποιούνταν είτε στο χώρο του 
σχολείου είτε στο σπίτι των εκπαιδευτικών. Δινόταν μάλιστα ένα περιθώριο 15 ημερών για την 
επιστροφή τους. Η διαδικασία συμπλήρωσης απαιτούσε 10 λεπτά της ώρας, γεγονός που 
λειτούργησε ενισχυτικά στην όλη διαδικασία. Ένα σύντομο ερωτηματολόγιο συνήθως έχει 
μεγαλύτερη πιθανότητα να συμπληρωθεί και να επιστραφεί από ό,τι έχει ένα εκτενές και 
πολυσέλιδο έντυπο (Παρασκευόπουλος, 1993). Σε περιπτώσεις όπου η χιλιομετρική απόσταση 
ήταν μεγάλη, το ερωτηματολόγιο στάλθηκε μέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου στις σχολικές 
μονάδες, καθώς δημιουργήθηκε και ηλεκτρονικά, χρησιμοποιώντας τις φόρμες του “Google 
Docs”.  
 
   3.2.5 Ανάλυση δεδομένων 
 
   Η εισαγωγή και η στατιστική ανάλυση των δεδομένων της έρευνας έγινε με το λογισμικό 
IBM SPSS Statistics 21. Χρησιμοποιήθηκαν τόσο μέθοδοι της περιγραφικής στατιστικής για 
την οργάνωση, παρουσίαση και περιγραφή των αριθμητικών δεδομένων όσο και μέθοδοι της 
επαγωγικής στατιστικής για την εξαγωγή γενικών συμπερασμάτων. Οι περιγραφικές μέθοδοι 
αφορούσαν τον υπολογισμό των μέσων τιμών (Μ.Τ.) και των τυπικών αποκλίσεων (Τ.Α.) των 
μεταβλητών, ενώ οι επαγωγικές μέθοδοι αφορούσαν τον έλεγχο για την ύπαρξη στατιστικά 
σημαντικών διαφορών της επαγγελματικής ικανοποίησης μεταξύ των διαφορετικών 
υποομάδων του πληθυσμού. Συγκεκριμένα, χρησιμοποιήθηκαν τα παραμετρικά t-test (για τη 
σύγκριση δύο ανεξάρτητων υποομάδων) και ANOVA test (για τη σύγκριση τριών ή 
περισσότερων ανεξάρτητων υποομάδων). Ο υπολογισμός συσχετίσεων μεταξύ των 
παραγόντων της προσωπικότητας και της επαγγελματικής ικανοποίησης έγινε με το 
συντελεστή συσχέτισης Pearson (r). Στη συνέχεια πραγματοποιήθηκε βηματική παλινδρόμηση 
(stepwise regression) προκειμένου να εξεταστεί η συμβολή των πέντε παραγόντων της 
προσωπικότητας στην ερμηνεία της εργασιακής ικανοποίησης. Όλοι οι έλεγχοι στατιστικής 
σημαντικότητας ήταν διπλής κατεύθυνσης και το επίπεδο σημαντικότητας ορίστηκε στο 95%. 
   Με βάση τις στατιστικές αναλύσεις, προέκυψαν τα αποτελέσματα τα οποία παρατίθενται 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4ο  
ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ  
 
   Το κεφάλαιο των αποτελεσμάτων είναι χωρισμένο σε τέσσερις ενότητες, οι οποίες 
ανταποκρίνονται στα ερευνητικά ερωτήματα που έχουν τεθεί. Στην πρώτη ενότητα 
παρουσιάζεται το επίπεδο συνολικής επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών της 
πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης.  
   Στη δεύτερη και τρίτη ενότητα γίνεται προσπάθεια να διερευνηθεί εάν οι δημογραφικοί 
(φύλο, ηλικία, οικογενειακή κατάσταση) και οι επαγγελματικοί (έτη προϋπηρεσίας, 
εκπαίδευση, είδος εργασιακής σχέσης) παράγοντες διαμορφώνουν ατομικές διαφορές στην 
επαγγελματική ικανοποίηση των δασκάλων.  
Institutional Repository - Library & Information Centre - University of Thessaly
09/12/2017 06:55:32 EET - 137.108.70.7
40 
 
   Τέλος, η τέταρτη ενότητα εξετάζει την ύπαρξη συσχέτισης μεταξύ των πέντε παραγόντων 
της προσωπικότητας και της επαγγελματικής ικανοποίησης. 
 
4.1 Επίπεδο συνολικής επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών 
 
   Από τον υπολογισμό της Μέσης Τιμής (Μ.Τ.) και της Τυπικής Απόκλισης (Τ.Α.) της 
επαγγελματικής ικανοποίησης προέκυψε ότι οι δάσκαλοι εμφανίζουν υψηλό επίπεδο 
ικανοποίησης από το επάγγελμά τους (Μ.Τ.= 4,03) σε μια κλίμακα από το 1 έως το 5 (Πίνακας 
4.1.). 
Πίνακας 4.1. Μέση Τιμή και Τυπική Απόκλιση της επαγγελματικής ικανοποίησης 
 Ν Μ.Τ. Τ.Α. 
ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ 
ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 
205 4,03 0,47 
 
4.2 Δημογραφικοί παράγοντες και επαγγελματική ικανοποίηση  
 
   4.2.1 Σχέση φύλου και επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
   Πραγματοποιήθηκε σύγκριση των μέσων τιμών της επαγγελματικής ικανοποίησης των δύο 
φύλων με τη χρήση του στατιστικού κριτηρίου t για Ανεξάρτητα Δείγματα. Σύμφωνα με τη 
σχετική ανάλυση, δε βρέθηκε στατιστικά σημαντική διαφορά στην επαγγελματική 
ικανοποίηση των δασκάλων της έρευνας ως προς το φύλο {t(203)= -0,386, p=0,700}. Τόσο οι 
άντρες όσο και οι γυναίκες εμφανίζουν περίπου το ίδιο επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία 
(Πίνακας 4.2.). 




       Γυναίκα 
      (Ν= 144) 
     Σημαντικότητα  
    Διαφοράς 
ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ  
ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 
Μ.Τ.       Τ.Α. 
4,01        0,48 
Μ.Τ.      Τ.Α. 
4,04       0,47             
   p 
0,700 
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   4.2.2 Σχέση ηλικίας και επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
   Η ηλικία των δασκάλων ομαδοποιήθηκε σε τέσσερις κατηγορίες (έως 35, 36-45, 46-55, 56 
και πάνω). Όμως, η τέταρτη κατηγορία, που περιελάμβανε δασκάλους με ηλικία 56 ετών και 
άνω, δεν αντιπροσωπευόταν από κανένα υποκείμενο και για αυτό το λόγο δε λήφθηκε υπόψη 
στην περαιτέρω ανάλυση. Η μη αντιπροσώπευση αυτής της ηλικιακής ομάδας είναι πιθανόν να 
οφείλεται στο γεγονός ότι τα τελευταία χρόνια έχουν αυξηθεί οι πρόωρες συνταξιοδοτήσεις.  
   Με τη διενέργεια ανάλυσης διακύμανσης (One-Way Analysis of Variance – ANOVA) 
εξετάστηκε η διαφοροποίηση στην επαγγελματική ικανοποίηση μεταξύ των ομάδων 
διαφορετικής ηλικίας και διαπιστώθηκε πως υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά 
{F(2,202)=6,626, p=0,002}. Τα αποτελέσματα του ελέγχου πολλαπλών συγκρίσεων Tukey’s 
b δείχνουν ότι οι εκπαιδευτικοί που ανήκουν στην ηλικιακή ομάδα 46-55 έχουν μεγαλύτερη 
επαγγελματική ικανοποίηση (Μ.Τ.=4,13) σε σύγκριση με τους εκπαιδευτικούς που έχουν 
ηλικία έως 35 ετών (Μ.Τ.=3,85) (Πίνακας 4.3.). Οι μέσοι όροι και οι διαφορές τους ανά 
ηλικιακή ομάδα μπορούν να απεικονιστούν καλύτερα διαμέσου του Διαγράμματος 4.1.. 
 
Πίνακας 4.3. Επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών και ηλικία 
 






 Έως 35 (Ν=52) 
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Διάγραμμα 4.1. Μέσες Τιμές επαγγελματικής ικανοποίησης ανά ηλικιακή ομάδα 
 
   4.2.3 Σχέση οικογενειακής κατάστασης και επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
   Η οικογενειακή κατάσταση των δασκάλων ομαδοποιήθηκε σε τέσσερις κατηγορίες 
(άγαμος/η, έγγαμος/η, διαζευγμένος/η, χήρος/α). Όμως, η τρίτη κατηγορία, που περιελάμβανε 
τους διαζευγμένους, και η τέταρτη κατηγορία, που περιελάμβανε τους χήρους, δεν 
αντιπροσωπεύονταν από κανένα υποκείμενο και για αυτό το λόγο δε λήφθηκαν υπόψη στην 
περαιτέρω ανάλυση.  
   Διενεργήθηκε t-test για Ανεξάρτητα Δείγματα για να συγκριθεί η επαγγελματική 
ικανοποίηση των δασκάλων με βάση την οικογενειακή τους κατάσταση και προέκυψε 
στατιστικά σημαντική διαφορά {t(203)=-2,089, p=0,038}. Συγκεκριμένα, οι έγγαμοι 
εκπαιδευτικοί παρουσιάζουν υψηλότερο επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία τους 
(Μ.Τ.=4,07) συγκριτικά με τους άγαμους (Μ.Τ.=3,92) (Πίνακας 4.4.), εύρημα το οποίο 
απεικονίζεται καλύτερα στο Διάγραμμα 4.2.. 
Πίνακας 4.4. Επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών με βάση την οικογενειακή 
κατάσταση 
ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 
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Μ.Τ.       Τ.Α. 
3,92        0,52 
Μ.Τ.      Τ.Α. 
4,07       0,45 
          p 



















Διάγραμμα 4.2. Μέσες Τιμές επαγγελματικής ικανοποίησης με βάση την οικογενειακή 
κατάσταση 
 
4.3 Επαγγελματικοί παράγοντες και επαγγελματική ικανοποίηση 
 
    4.3.1 Σχέση χρόνων προϋπηρεσίας και επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
   Με τη διενέργεια ανάλυσης διακύμανσης (One-Way Analysis of Variance – ANOVA) 
εξετάστηκε το εάν ομάδες με διαφορετικά χρόνια προϋπηρεσίας διαφοροποιούνται αναφορικά 
με την επαγγελματική τους ικανοποίηση. Σύμφωνα με τη σχετική ανάλυση, μπορεί να ειπωθεί 
πως υπάρχουν στατιστικά σημαντικές διαφορές {F(5,199)=3,910, p=0,002}. Με τον έλεγχο 
πολλαπλών συγκρίσεων Tukey’s b διαπιστώθηκε πως οι διαφοροποιήσεις σχετίζονται με την 
ομάδα που έχει προϋπηρεσία 26 χρόνια και πάνω, η οποία έχει μεγαλύτερη επαγγελματική 
ικανοποίηση (Μ.Τ.=4,25) σε σύγκριση με την ομάδα που έχει προϋπηρεσία έως 5 χρόνια 
(Μ.Τ.=3,81), αλλά και με την ομάδα που έχει προϋπηρεσία 6-10 χρόνια (Μ.Τ.=3,89) (Πίνακας 
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4.5.). Οι μέσοι όροι και οι διαφορές τους ανά έτη προϋπηρεσίας μπορούν να απεικονιστούν 
καλύτερα διαμέσου του Διαγράμματος 4.3.. 
Πίνακας 4.5. Επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών και έτη προϋπηρεσίας 
 






 Έως 5 (Ν=27) 
 26 και άνω (Ν=44) 
4,25-3,81= 
0,44 
 6-10 (Ν=30) 






















Διάγραμμα 4.3. Μέσες Τιμές επαγγελματικής ικανοποίησης με βάση τα έτη προϋπηρεσίας 
   4.3.2 Σχέση εκπαίδευσης και επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
   Διενεργήθηκε t-test για Ανεξάρτητα Δείγματα για να εξεταστεί κατά πόσο διαφέρουν στην 
επαγγελματική ικανοποίηση οι εκπαιδευτικοί που κατέχουν πρόσθετες σπουδές και αυτοί που 
δεν κατέχουν επιπλέον σπουδές. Όπως πληροφορούμαστε από τον Πίνακα 4.6., δεν υπάρχει 
στατιστικά σημαντική διαφορά στην επαγγελματική ικανοποίηση των δασκάλων της έρευνας 
με βάση τις πρόσθετες σπουδές {t(203)=-0,755, p=0,451}. Οι μέσες τιμές της επαγγελματικής 
ικανοποίησης είναι σχεδόν ίδιες και για τις δυο ομάδες ερωτηθέντων.   
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Μ.Τ.       Τ.Α. 
4,05        0,48 
Μ.Τ.      Τ.Α. 
3,99      0,47 
          p 
      0,451 
 
 
   4.3.3 Σχέση είδους εργασιακής σχέσης και επαγγελματικής ικανοποίησης  
 
 
   Πραγματοποιήθηκε σύγκριση των μέσων τιμών της επαγγελματικής ικανοποίησης των 
μόνιμων και αναπληρωτών εκπαιδευτικών με τη χρήση του στατιστικού κριτηρίου t για 
Ανεξάρτητα Δείγματα. Η ανάλυση έδειξε στατιστικά σημαντική διαφορά {t(203)=2,894, 
p=0,004} και συγκεκριμένα ότι οι μόνιμοι δάσκαλοι είναι περισσότερο ικανοποιημένοι από 
την εργασία τους (Μ.Τ.=4,07) σε σχέση με τους αναπληρωτές (Μ.Τ.=3,8) (Πίνακας 4.7.).  










Μ.Τ.       Τ.Α. 
4,07        0,45 
 Μ.Τ.         Τ.Α. 
  3,8           0,53 
             p 
          0,004 
 
4.4 Παράγοντες προσωπικότητας και επαγγελματική ικανοποίηση 
 
   Για να διερευνηθεί αν οι παράγοντες προσωπικότητας σχετίζονται με την επαγγελματική 
ικανοποίηση, υπολογίστηκε ο συντελεστής συσχέτισης (του Pearson) μεταξύ των μεταβλητών 
και ελέγχθηκε η στατιστική του σημαντικότητα. Όπως πληροφορούμαστε από τον Πίνακα 4.8., 
αρκετά ισχυρές συσχετίσεις παρατηρούνται ανάμεσα στους πέντε παράγοντες προσωπικότητας 
και την επαγγελματική ικανοποίηση. Ειδικότερα, η επαγγελματική ικανοποίηση συσχετίζεται 
θετικά με την εξωστρέφεια (r=0,375, p<0,01), τη δεκτικότητα στην εμπειρία (r=0,370, p<0,01), 
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την προσήνεια (r=0,427, p<0,01), την ευσυνειδησία (r=0,337, p<0,01) και αρνητικά με το 
νευρωτισμό (r= -0,297, p<0,01).    








Δεκτικότητα στην εμπειρία 0,370** 
Προσήνεια 0,427** 
Ευσυνειδησία 0,337** 
             Σημ.  **p<0,01 
   Εφόσον διαπιστώθηκαν συσχετίσεις μεταξύ των μεταβλητών, ακολουθήθηκε η ανάλυση 
πολλαπλής παλινδρόμησης με βηματική διαδικασία (stepwise) προκειμένου να εντοπιστούν οι 
παράγοντες της προσωπικότητας που αποτελούν πιθανούς προβλεπτικούς παράγοντες της 






Πίνακας 4.9. Βηματική παλινδρόμηση της επαγγελματικής ικανοποίησης επί των 














1 Σταθερός όρος 2,584 0,217  11,901 <0,001 
 Προσήνεια 0,353 0,052 0,427 6,734 <0,001 
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2 Σταθερός όρος 2,027 0,240  8,445 <0,001 
 Προσήνεια 0,294 0,052 0,356 5,701 <0,001 
 Εξωστρέφεια 0,233 0,051 0,287 4,592 <0,001 
3 Σταθερός όρος 1,843 0,254  7,257 <0,001 
 Προσήνεια 0,267 0,053 0,324 5,060 <0,001 
 Εξωστρέφεια 0,176 0,057 0,217 3,087 0,002 
 Δεκτικότητα στην 
εμπειρία 
0,131 0,063 0,150 2,079 0,039 
Εξαρτημένη μεταβλητή: επαγγελματική ικανοποίηση 
 
   Από τα αποτελέσματα της ανάλυσης πολλαπλής παλινδρόμησης φαίνεται ότι η προσήνεια, η 
εξωστρέφεια και η δεκτικότητα στην εμπειρία αποτελούν στατιστικά σημαντικούς 
προβλεπτικούς παράγοντες της επαγγελματικής ικανοποίησης των δασκάλων. Ειδικότερα, 
βρέθηκε ότι η προσήνεια είναι ο παράγοντας με μεγάλη προβλεπτική αξία για την 
επαγγελματική ικανοποίηση (R Square Change=18,3%), ενώ η δεκτικότητα στην εμπειρία με 












ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5ο  
ΣΥΖΗΤΗΣΗ                                     
 
5.1 Επίπεδο συνολικής επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών 
 
  Καταρχάς, η παρούσα μελέτη μέτρησε το επίπεδο συνολικής επαγγελματικής ικανοποίησης 
των εκπαιδευτικών της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, το οποίο βρέθηκε ότι ήταν υψηλό. Το 
αποτέλεσμα αυτό της μελέτης συνάδει με ευρήματα από έρευνες που διεξήχθησαν τόσο στο 
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διεθνή (Borg et al., 1991∙ Chaplain, 1995∙ Klecker & Loadman, 1999∙ Kyriacou & Sutcliffe, 
1979∙ Mertler, 2002) όσο και στον ελληνικό χώρο (Κάντας, 1992∙ Koustelios, 2001∙ Koustelios 
& Tsiligis, 2005∙ Ταρασιάδου & Πλατσίδου, 2009∙ Tsiligis et al., 2006), σύμφωνα με τα οποία 
οι εκπαιδευτικοί σημειώνουν μέτριο έως υψηλό επίπεδο ικανοποίησης από την εργασία. 
Ωστόσο, θα πρέπει να αναφερθεί ότι έχουν βρεθεί και ευρήματα που δε συμφωνούν με την 
παραπάνω εικόνα (Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001∙ Ndu & Ohikhena, 1983). Ενδεχομένως, 
όπως δείχνουν άλλες έρευνες, η ίδια η φύση της εργασίας, οι συνθήκες εργασίας (Koustelios 
& Tsiligis, 2005∙ Ταρασιάδου & Πλατσίδου, 2009), το ασφαλές εργασιακό περιβάλλον, η 
υποστηρικτική ηγεσία (Akhtar et al., 2010), το υποστηρικτικό κλίμα (Reyes & Pounder, 1993) 
να συνδέονται με το υψηλό επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης που δηλώνουν οι δάσκαλοι. 
Ωστόσο, από το αποτέλεσμα της παρούσας έρευνας δεν είναι δυνατή η εξαγωγή 
συμπεράσματος σχετικά με τους εσωγενείς και εξωγενείς παράγοντες που επιδρούν θετικά 
στην ικανοποίηση των εκπαιδευτικών. Όμως, σύμφωνα με τους Bush & Middlewood (2005), 
οι παράγοντες που επηρεάζουν την ικανοποίηση από την εργασία μπορούν να ταξινομηθούν 
σε τέσσερις κατηγορίες: προσωπικοί παράγοντες, κοινωνικοί παράγοντες, παράγοντες που 
σχετίζονται με τον οργανισμό, παράγοντες κουλτούρας. Παρ’ όλο αυτά, το εύρημα της 
παρούσας μελέτης είναι πολύ ενθαρρυντικό, γιατί οι ικανοποιημένοι εκπαιδευτικοί είναι πιο 
πιθανόν να επιδείξουν μεγαλύτερη δέσμευση στο επάγγελμά τους (Shann, 1998) και να 
δημιουργήσουν ένα αποδοτικό περιβάλλον διδασκαλίας και μάθησης (Ayan & Kocacik, 2010). 
Επιπλέον, οι εργαζόμενοι που αισθάνονται ικανοποίηση από την εργασία τους θα είναι 
κινητοποιημένοι ώστε να εκτελούν τα καθήκοντά τους, θα έχουν λιγότερες απουσίες στη 
δουλειά, θα έχουν την τάση να βοηθούν τους άλλους και να αφοσιώνονται στη γενική 
αποστολή του οργανισμού. Μάλιστα, ένα ικανοποιημένο εργατικό δυναμικό είναι ένα 
σημαντικό στοιχείο για την ικανότητα ενός οργανισμού να παρέχει υπηρεσίες αποτελεσματικά 
και αποδοτικά (Miller, Mire & Kim, 2009).  
5.2 Δημογραφικοί παράγοντες και επαγγελματική ικανοποίηση  
 
   Κατόπιν, έγινε προσπάθεια να διερευνηθούν συσχετίσεις μεταξύ των δημογραφικών 
παραγόντων και της επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών. Όσον αφορά το φύλο, 
από τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας φαίνεται ότι δεν αποτελεί παράγοντα 
διαφοροποίησης της επαγγελματικής ικανοποίησης των δασκάλων. Το αποτέλεσμα αυτό 
συνάδει με τα αποτελέσματα άλλων ερευνών που δείχνουν ότι το φύλο δε διαφοροποιεί την 
επαγγελματική ικανοποίηση των εργαζομένων (Antonakas & Mironaki, 2009∙ Cooper et al., 
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2014∙ Crossman & Harris, 2006∙ Δημητριάδης κ.ά., 2012∙ Eliophotou Menon & Athanasoula-
Reppa, 2011∙ Oshagbemi, 2003∙ Σωτηρίου & Ιορδανίδης, 2015). Ωστόσο, το συμπέρασμα αυτό 
της μελέτης δε βρίσκεται σε συμφωνία με τη γενική τάση που δείχνει ότι στο χώρο της 
εκπαίδευσης το φύλο αποτελεί παράγοντα διαφοροποίησης της εργασιακής ικανοποίησης 
(Akhtar et al., 2010∙ Chaplain, 1995∙ Chapman & Lowther, 1982∙ De Nobile & McCormick, 
2008∙ Eliophotou Menon et al., 2008∙ Gazioglu & Tansel, 2006∙ Hickson & Oshagbemi, 1999∙ 
Κλη, 2008∙ Kremer-Hayon & Goldstein, 1990∙ Ladebo, 2005∙ Ma & MacMillan, 1999∙ Mertler, 
2002∙ Sari, 2004). Οι Sloane & Williams (2000) υποστηρίζουν ότι οι γυναίκες λαμβάνουν 
περίπου την ίδια εργασιακή ικανοποίηση με τους άνδρες στην περίπτωση που απασχολούνται 
στις ίδιες θέσεις εργασίας. Ίσως η επίδραση του φύλου να εξαρτάται από άλλες μεταβλητές οι 
οποίες δεν έχουν συμπεριληφθεί στο ερευνητικό πλαίσιο της παρούσας μελέτης (Clark, 1997). 
Συνεπώς, από τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας δε φαίνεται δυνατή η εξαγωγή 
ασφαλούς συμπεράσματος σχετικά με την επίδραση του φύλου στη διαμόρφωση της 
επαγγελματικής ικανοποίησης των δασκάλων, ειδικά αν ληφθούν υπόψη και οι περιορισμοί 
της μελέτης, το δείγμα της οποίας χαρακτηρίζεται από σημαντική ανισότητα στην κατανομή 
των δύο φύλων, όσο κι αν η ανισοκατανομή στο δείγμα αντικατοπτρίζει την ανισοκατανομή 
των φύλων στον εκπαιδευτικό πληθυσμό. 
   Αναφορικά με την ηλικία των εκπαιδευτικών και την επαγγελματική τους ικανοποίηση, από 
τα δεδομένα της μελέτης μας καταλήγουμε στο συμπέρασμα πως οι μεγαλύτεροι σε ηλικία 
δάσκαλοι είναι περισσότερο ικανοποιημένοι από την εργασία τους συγκριτικά με τους 
νεότερους. Στο ίδιο συμπέρασμα καταλήγουν και οι Αλεξιάς κ.ά. (2010), De Nobile & 
McCormick (2008), Greenberg & Baron (2000), Griva & Joekes (2003), Κλη (2008), 
Οικονόμου (2014) και Spector (2000). Βέβαια, το εύρημα αυτό της μελέτης έρχεται σε 
αντίθεση με δεδομένα από άλλες έρευνες στις οποίες είτε η επαγγελματική ικανοποίηση 
μειώνεται με την ηλικία (Hickson & Oshagbemi, 1999) είτε αποτυπώνεται η U μορφή της 
σχέσης μεταξύ ηλικίας και ικανοποίησης (Clark et al., 1996∙ Gazioglu & Tansel, 2006∙ Glenn 
et al., 1977∙ Mertler, 2002) είτε δεν παρατηρείται συσχέτιση μεταξύ των δύο μεταβλητών 
(Anari, 2012∙ Cano & Miller, 1992∙ Furnham et al., 2009∙ Klein, 2007). Ενδεχομένως, η 
ικανοποίηση συνδέεται με τη μεγαλύτερη ηλικία, επειδή τα άτομα προσαρμόζονται στην 
εργασία και στις περιστάσεις της ζωής (Herzberg, 1979) ή έχουν αναπτύξει αποτελεσματικές 
στρατηγικές για να αντιμετωπίζουν θέματα σχετικά με τη δουλειά τους (Oshagbemi, 2000). 
Επιπρόσθετα, οι ατομικές αυτές διαφορές ίσως οφείλονται στο ότι οι μεγαλύτερης ηλικίας 
δάσκαλοι έχουν τη δυνατότητα επιλογής καλύτερων συνθηκών εργασίας, όπως για παράδειγμα 
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την επιλογή συγκεκριμένου σχολείου σε αντίθεση με τους νεότερους που εργάζονται όπου τους 
στείλει η υπηρεσία (Ταρασιάδου & Πλατσίδου, 2009). Ταυτόχρονα, οι εκπαιδευτικοί 
μεγαλύτερης ηλικίας, με το πέρασμα του χρόνου, αναπτύσσουν θετικές σχέσεις με τους 
συναδέλφους τους, λαμβάνουν επαγγελματική υποστήριξη και συσσωρεύουν επιτυχημένες 
εμπειρίες (De Nobile & McCormick, 2008). Από την άλλη πλευρά, οι νέοι εργαζόμενοι είναι 
λιγότερο ικανοποιημένοι, διότι έρχονται στο επάγγελμα με υψηλές προσδοκίες που δεν 
εκπληρώνονται, καθώς η ίδια η εργασία δεν περιέχει τα στοιχεία του ενδιαφέροντος για αυτούς 
(Luthans, 2011). Τέλος, οι διαφορές της ικανοποίησης σε σχέση με την ηλικία ίσως να 
εξηγούνται από τις διαφορές αξιών που ποικίλλουν από άτομο σε άτομο εξαιτίας των εμπειριών 
της ζωής (Gruneberg, 1979).  
   Ο παράγοντας “οικογενειακή κατάσταση” εμφανίζει στατιστικά σημαντική διαφορά ως προς 
την επαγγελματική ικανοποίηση. Πιο συγκεκριμένα, οι έγγαμοι δάσκαλοι εμφανίζουν 
υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης σε σχέση με τους άγαμους. Το αποτέλεσμα αυτό συμπίπτει 
με τα ευρήματα από τις μελέτες των Clark (1997), Clark et al. (1996), Κάντα (1992), Leung et 
al. (2000), Sousa–Poza A. & Sousa-Poza A. A. (2007) και Ταρασιάδου & Πλατσίδου (2009).  
Ωστόσο, οι Gazioglu & Tansel (2006) βρήκαν ότι τα παντρεμένα άτομα έχουν χαμηλότερα 
επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης συγκριτικά με τα ανύπαντρα. Παράλληλα, έχουν 
διεξαχθεί και έρευνες στις οποίες δεν παρατηρείται σημαντική διαφορά στο βαθμό 
ικανοποίησης μεταξύ έγγαμων και άγαμων εκπαιδευτικών (Koustelios, 2001∙ Παπαγιαννάκος, 
2012). Το εύρημα αυτό πιθανόν να οφείλεται στο γεγονός ότι ο έγγαμος βίος μετριάζει την 
πιθανότητα εμφάνισης επαγγελματικής εξουθένωσης στους εκπαιδευτικούς διαφόρων 
βαθμίδων, διότι ενισχύει το αίσθημα προσωπικής επίτευξης που βιώνουν (Κάντας, 1996∙ 
Platsidou & Agaliotis, 2008). Επιπρόσθετα, ο έγγαμος βίος συνδέεται με υψηλά επίπεδα 
ευτυχίας ή ικανοποίησης από τη ζωή (Glenn & Weaver, 1979), η οποία με τη σειρά της 
σχετίζεται σημαντικά με την επαγγελματική ικανοποίηση (Judge & Watanabe, 1993).  Μία 
άλλη εξήγηση ίσως να είναι ότι ο γάμος αλλάζει τις προτεραιότητες στη ζωή και τις προσδοκίες 
από τη ζωή (Δράκου, Χαραχούσου, Καμπίτση & Τζέτζης, 2008). Τέλος, οι άγαμοι 
εκπαιδευτικοί είναι κατά κανόνα άτομα μικρής ηλικίας και με μικρή προϋπηρεσία, που 
βρίσκονται μακριά από τον τόπο καταγωγής τους και μετακινούνται συνεχώς, με αποτέλεσμα 
να μην αισθάνονται ικανοποίηση από την εργασία τους (Ηλιόπουλος, 2014).  
 
5.3 Επαγγελματικοί παράγοντες και επαγγελματική ικανοποίηση  
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      Στη συνέχεια διερευνήθηκαν συσχετίσεις μεταξύ των επαγγελματικών παραγόντων και της 
εργασιακής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών. Σχετικά με την επαγγελματική ικανοποίηση ως 
προς τα έτη προϋπηρεσίας, συμπεραίνουμε πως οι δάσκαλοι με περισσότερα χρόνια 
προϋπηρεσίας παρουσιάζουν υψηλότερο επίπεδο εργασιακής ικανοποίησης σε σχέση με 
αυτούς με λιγότερα χρόνια υπηρεσίας. Το αποτέλεσμα αυτό συνάδει με ευρήματα από έρευνες 
των Eliophotou Menon & Athanasoula-Reppa (2011), Koustelios (2001), Οικονόμου (2014), 
Σωτηρίου & Ιορδανίδη (2015) και Taylor & Tashakkori (1995). Μάλιστα, αυτό το δεδομένο 
συμπληρώνει ένα από τα προηγούμενα ευρήματα της έρευνας, σύμφωνα με το οποίο οι 
δάσκαλοι μεγαλύτερης ηλικίας αισθάνονται περισσότερη ικανοποίηση. Ωστόσο, έχουν 
διεξαχθεί μελέτες στις οποίες βρέθηκε είτε ότι οι εκπαιδευτικοί με περισσότερα χρόνια 
υπηρεσίας είναι λιγότερο ικανοποιημένοι (Klecker & Loadman, 1999∙ Ma & MacMillan, 1999∙ 
Sari, 2004) είτε ότι δεν υπάρχουν σημαντικές συσχετίσεις μεταξύ επαγγελματικής 
ικανοποίησης και χρόνων εμπειρίας (Cano & Miller, 1992∙ Cooper et al., 2014∙ De Nobile & 
McCormick, 2008). Όμως, ο περισσότερος χρόνος υπηρεσίας σε μια εργασία συνεπάγεται 
ασφάλεια στην εργασία αυτή, παράγοντας που επιδρά θετικά στην επαγγελματική ικανοποίηση 
(Abraham & Medoff, 1984). Μια επιπλέον εξήγηση που μπορεί να δοθεί είναι ότι οι παλιότεροι 
εκπαιδευτικοί διαμέσου της επαγγελματικής τους εμπειρίας έχουν αποκτήσει την 
ικανότητα/δεξιότητα να λύνουν ευκολότερα και αποτελεσματικότερα πολλά προβλήματα που 
προκύπτουν στην εργασία τους σε σχέση με τους νεότερους εκπαιδευτικούς (Bishay, 1996). 
Επίσης, με το πέρασμα του χρόνου, οι εκπαιδευτικοί εκπληρώνουν τις προσωπικές τους 
προσδοκίες (Παπαναούμ, 2003), μαθαίνουν να αγαπάνε το επάγγελμά τους ή χρησιμοποιούν 
καλύτερες διδακτικές μεθόδους αξιοποιώντας καλύτερα το διδακτικό χρόνο, γεγονός που με 
τη σειρά του συμβάλλει στην αύξηση του βαθμού της επαγγελματικής τους ικανοποίησης 
(Zembylas & Papanastasiou, 2004). Τέλος, σύμφωνα με τον Plihal (1982), τα έτη εμπειρίας 
έχουν θετική συσχέτιση με τις εσωτερικές ανταμοιβές και κατ’ επέκταση με την επαγγελματική 
ικανοποίηση, γεγονός που αιτιολογείται από την ισχυρή αλληλεπίδραση μεταξύ δασκάλου και 
μαθητών. 
   Όσον αφορά την εκπαίδευση, βρέθηκε ότι δεν αποτελεί παράγοντα διαφοροποίησης της 
επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών. Τόσο οι δάσκαλοι που κατέχουν πρόσθετες 
σπουδές όσο και αυτοί που δεν κατέχουν εμφανίζουν το ίδιο επίπεδο εργασιακής ικανοποίησης. 
Στο ίδιο συμπέρασμα καταλήγει και η έρευνα της Καραμπατάκη (2013). Άλλες, όμως, μελέτες 
διαπιστώνουν είτε αρνητική σχέση μεταξύ εκπαίδευσης και επαγγελματικής ικανοποίησης 
(Akhtar et al., 2010∙ Clark et al., 1996∙ D’ Addio et al., 2003∙ Eskildsen et al., 2004∙ Gazioglou 
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& Tansel, 2006∙ Green & Tsitsianis, 2005∙ Κλη, 2008) είτε θετική σχέση μεταξύ των δύο 
μεταβλητών (Theodossiou & Vasileiou, 2007).  Ενδεχομένως, όπως διαπιστώνουν οι Allen & 
Van der Velden (2001), το μεγαλύτερο ή μικρότερο επίπεδο της εκπαίδευσης σε σχέση με τη 
θέση εργασίας δεν επηρεάζει την εργασιακή ικανοποίηση. Επιπλέον, οι άνθρωποι όλων των 
επιπέδων εκπαίδευσης βρίσκουν επαγγελματική ικανοποίηση σε εργασίες που 
χαρακτηρίζονται από αυτονομία κι έλλειψη ρουτίνας (Ross & Reskin, 1992). Ίσως η 
εκπαίδευση να επηρεάζει μόνο την ικανοποίηση σε σχέση με τις αμοιβές κι όχι τη συνολική 
ικανοποίηση από την εργασία, όπως διαπίστωσαν οι Vila & García-Mora (2005) σε μέρος της 
έρευνάς τους. Αυτό είναι πιθανόν να συμβαίνει, εφόσον στη χώρα μας οι μεταπτυχιακοί και 
διδακτορικοί τίτλοι σπουδών προσμετρώνται για τη μισθολογική και βαθμολογική εξέλιξη των 
μόνιμων εκπαιδευτικών.  
   Αναφορικά με το είδος της εργασιακής σχέσης, βρέθηκε ότι οι μόνιμοι δάσκαλοι δηλώνουν 
περισσότερο ικανοποιημένοι από την εργασία τους συγκριτικά με τους αναπληρωτές. Στο ίδιο 
συμπέρασμα καταλήγει και η έρευνα των Akhtar et al. (2010). Το εύρημα αυτό έρχεται σε 
αντίθεση με δεδομένα από την έρευνα της Κρανιώτη (2013), η οποία δε διαπιστώνει σημαντική 
διαφορά ανάμεσα σε μόνιμους και αναπληρωτές εκπαιδευτικούς ως προς τους παράγοντες της 
επαγγελματικής ικανοποίησης. Στην έρευνα των Koustelios et al. (2004) βρέθηκε ότι αν και οι 
καθηγητές φυσικής αγωγής σε καθεστώς σύμβασης ορισμένου χρόνου είναι γενικά 
ικανοποιημένοι από την εργασία τους, είναι δυσαρεστημένοι από τις ευκαιρίες προαγωγής και 
το μισθό, στοιχεία που οφείλονται στην προσωρινότητα της σχέσης εργασίας τους. Φαίνεται 
λοιπόν ότι η αβεβαιότητα που προκύπτει στον εργαζόμενο που κατέχει μια προσωρινή εργασία 
μπορεί να δράσει αρνητικά στην ικανοποίησή του από αυτή (Koustelios et al., 2004). Βέβαια, 
δεν μπορούμε να καταλήξουμε σε ασφαλές συμπέρασμα σχετικά με το εάν η σχέση εργασίας 
αποτελεί παράγοντα διαφοροποίησης της επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών 
εξαιτίας του μικρού αριθμού συμμετεχόντων αναπληρωτών δασκάλων στην παρούσα μελέτη. 
    
5.4 Παράγοντες προσωπικότητας και επαγγελματική ικανοποίηση 
 
   Στο τελευταίο τμήμα της εργασίας διερευνήθηκαν οι συσχετίσεις μεταξύ των παραγόντων 
προσωπικότητας και της επαγγελματικής ικανοποίησης. Από τα αποτελέσματα της παρούσας 
έρευνας διαπιστώθηκε ότι οι πέντε παράγοντες της προσωπικότητας σχετίζονται με την 
ικανοποίηση από την εργασία, γεγονός που μαρτυρά ότι οι ατομικές διαφορές διαδραματίζουν 
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σημαντικό ρόλο και πιθανόν μπορούν να εξηγήσουν σημαντικές διακυμάνσεις στην 
ικανοποίηση των εργαζομένων (Nikolaou & Robertson IV, 2001).  
   Πιο συγκεκριμένα, βρέθηκε ότι η εξωστρέφεια συσχετίζεται θετικά με την επαγγελματική 
ικανοποίηση. Το συμπέρασμα αυτό συνάδει με τα ευρήματα από τις έρευνες των Cooper et al. 
(2014), Furnham & Zacherl (1986), Judge et al. (2002), Nikolaou & Robertson IV (2001), 
Seibert & Kraimer (2001) και Zhai Q. et al. (2013). Ταυτόχρονα, βρέθηκε ότι η εξωστρέφεια 
αποτελεί πιθανό προβλεπτικό παράγοντα της εργασιακής ικανοποίησης, εύρημα που επίσης 
επιβεβαιώνεται από ορισμένες έρευνες (Cooper et al., 2014∙ Judge et al., 2002∙ Zhai Q. et al., 
2013). Αυτό ενδεχομένως μπορεί να συμβαίνει διότι η εξωστρέφεια αντιπροσωπεύει θετική 
συναισθηματικότητα και τα άτομα υψηλής θετικής συναισθηματικότητας είναι πιο πιθανόν να 
αισθανθούν επαγγελματική ικανοποίηση (Connolly & Viswesvaran, 2000). Παράλληλα, ο 
θετικός και αισιόδοξος τρόπος σκέψης που διακρίνει τα εξωστρεφή άτομα, ο οποίος τα κάνει 
να αντιμετωπίζουν τη ζωή ως ένα διασκεδαστικό παιχνίδι με πολλές προκλήσεις (Costa & 
McCrae, 1992), ίσως εξηγεί το γεγονός ότι οι εξωστρεφείς εργαζόμενοι είναι πιο 
ικανοποιημένοι από τους λιγότερο εξωστρεφείς (Nikolaou & Robertson IV, 2001). 
Επιπρόσθετα, οι εξωστρεφείς άνθρωποι έχουν περισσότερους φίλους, διαθέτουν περισσότερο 
χρόνο σε κοινωνικές περιστάσεις απ’ ό,τι οι εσωστρεφείς και, εξαιτίας της κοινωνικότητάς 
τους, είναι πιο πιθανόν να θεωρούν τις διαπροσωπικές σχέσεις (όπως αυτές που 
δημιουργούνται στο χώρο εργασίας τους) περισσότερο ικανοποιητικές (Judge et al., 2002).  
   Επίσης, η έρευνα έδειξε ότι ο νευρωτισμός συσχετίζεται αρνητικά με την επαγγελματική 
ικανοποίηση. Στο ίδιο συμπέρασμα καταλήγουν και οι έρευνες των Cooper et al. (2014), Judge 
et al. (2002), Nikolaou & Robertson IV (2001) και Seibert & Kraimer (2001). Οι εργαζόμενοι 
που έχουν χαμηλά επίπεδα νευρωτισμού είναι συνήθως ήρεμοι και χαλαροί κάτω από 
στρεσογόνες ή δύσκολες συνθήκες, αισθανόμενοι ασφάλεια και ικανοποίηση από τον εαυτό 
τους, χαρακτηριστικά που μεταφέρουν επίσης στο περιβάλλον εργασίας τους και καθορίζουν 
ως ένα βαθμό το επίπεδο της επαγγελματικής τους ικανοποίησης (Nikolaou & Robertson IV, 
2001). Μάλιστα, οι άνθρωποι που περιγράφουν τους εαυτούς τους ως στοργικούς, αισιόδοξους, 
ήρεμους, χαλαρούς, έχοντας αυτοπεποίθηση ικανοποιούνται πιο εύκολα όχι μόνο από την 
εργασία τους, αλλά και από τη ζωή τους γενικότερα (Diener, 1996). Από την άλλη πλευρά, τα 
νευρωτικά άτομα διακρίνονται από περισσότερες αρνητικές συναισθηματικές αντιδράσεις σε 
δυσάρεστα γεγονότα συγκριτικά με τα συναισθηματικά σταθερά άτομα (Rusting & Larsen, 
1997). Όμως, η αρνητική συναισθηματικότητα σχετίζεται αρνητικά με την εργασιακή 
ικανοποίηση (Connolly & Viswesvaran, 2000). Τέλος, το επίπεδο του επαγγελματικού άγχους 
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μπορεί να εξηγήσει τη σχέση μεταξύ του νευρωτισμού και της ικανοποίησης από την εργασία 
(Van den Berg & Feij, 2003).  
   Στη συνέχεια βρέθηκε ότι η προσήνεια συσχετίζεται θετικά με την επαγγελματική 
ικανοποίηση και αποτελεί τον ισχυρότερο προβλεπτικό της παράγοντα. Στο ίδιο συμπέρασμα 
καταλήγουν και οι έρευνες των Cooper et al. (2014) και Templer (2012). Το εύρημα αυτό 
έρχεται σε αντίθεση με δεδομένα από τις έρευνες των Nikolaou & Robertson IV (2001) και 
Zhai Q. et al. (2013), οι οποίοι δε διαπιστώνουν συσχέτιση μεταξύ των δύο μεταβλητών. Η 
προσήνεια, ως διάσταση της προσωπικότητας, συνεπάγεται ευχάριστες και ικανοποιητικές 
διαπροσωπικές σχέσεις. Αυτή, λοιπόν, η διάσταση θα μπορούσε να συσχετιστεί με εκείνες τις 
όψεις της εργασιακής ικανοποίησης που περιλαμβάνουν σχέσεις με τους άλλους (συνάδελφοι, 
επιτήρηση) (Organ & Lingl, 1995). Οι προσηνείς άνθρωποι, που είναι περισσότερο 
αλτρουιστές και δείχνουν εμπιστοσύνη στους άλλους, τείνουν να είναι περισσότερο 
ευτυχισμένοι σε όλες τις καταστάσεις ανεξάρτητα από το γενικό πλαίσιο (Cooper et al., 2014). 
Ταυτόχρονα, η προσήνεια σχετίζεται με τον κολεκτιβισμό (Taras et al., 2010) και η ελληνική 
κοινωνία φαίνεται ότι χαρακτηρίζεται από χαμηλότερο του μέσου όρου ατομικισμό 
(Καφέτσιος, 2004). Τα άτομα, λοιπόν, με κολεκτιβιστικό προσανατολισμό δείχνουν υψηλή 
ευαισθησία στα άλλα, αποφεύγουν διαμάχες και συγκρούσεις, είναι πιο εξυπηρετικά και 
συμβιβαστικά (Taras et al., 2010), αισθανόμενα μεγαλύτερη επαγγελματική ικανοποίηση (Hui 
et al., 1995), ιδιαίτερα όταν εργάζονται σε ευχάριστες ομάδες (Hui & Yee, 1999). 
   Επιπλέον, στα αποτελέσματα της έρευνας παρουσιάστηκε θετική συσχέτιση μεταξύ της 
ευσυνειδησίας και την επαγγελματικής ικανοποίησης. Το αποτέλεσμα αυτό συμπίπτει με τα 
αποτελέσματα των ερευνών των Furnham et al. (2002), Judge et al. (1999) και Nikolaou & 
Robertson IV (2001). Ωστόσο, το εύρημα αυτό έρχεται σε αντίθεση με δεδομένα από την 
έρευνα των Cooper et al. (2014), οι οποίοι αναφέρουν πως η ευσυνειδησία δε σχετίζεται με την 
εργασιακή ικανοποίηση των εκπαιδευτικών. Οι φιλόδοξοι, ικανοί και αυτοπειθαρχημένοι 
εργαζόμενοι αισθάνονται περισσότερο ικανοποιημένοι στη δουλειά τους, επειδή η 
συμπεριφορά τους είναι συνήθως ευπρόσδεκτη και ανταμειβόμενη (Saldago, 1997), ιδιαίτερα 
όταν δεν κατέχουν διοικητικές θέσεις (Robertson, Baron, Gibbons, MacIver & Nyfield, 2000). 
Συνεπώς, αυτή η συμπεριφορά αναμένεται να οδηγήσει σε αυξημένες εργασιακές ευκαιρίες με 
έμμεσα αποτελέσματα στα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης (Nikolaou & Robertson IV, 
2001). Επιπλέον, οι Barrick & Mount (1991) βρήκαν ότι η ευσυνειδησία και ο νευρωτισμός 
συσχετίζονται ισχυρά με την εργασιακή απόδοση. Είναι λοιπόν πιθανό η εργασιακή απόδοση 
των ατόμων να μεσολαβεί στη σχέση προσωπικότητας και επαγγελματικής ικανοποίησης, 
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καθώς υψηλά επίπεδα εργασιακής απόδοσης σχετίζονται με υψηλά επίπεδα επαγγελματικής 
ικανοποίησης (Shore & Martin, 1989).  
   Τέλος, στην έρευνά μας διαπιστώθηκε θετική συσχέτιση μεταξύ της δεκτικότητας στην 
εμπειρία και της επαγγελματικής ικανοποίησης. Το εύρημα αυτό επιβεβαιώνεται από την 
έρευνα των Zhai Q. et al. (2013), ενώ έρχεται σε αντίθεση με το αποτέλεσμα της έρευνας των 
Nikolaou & Robertson IV (2001), όπου διαπιστώνεται αρνητική σχέση μεταξύ των δύο 
μεταβλητών. Όπως υποστηρίζουν οι DeNeve & Cooper (1998), «η δεκτικότητα στην εμπειρία 
είναι ένα δίκοπο μαχαίρι που προδιαθέτει τα άτομα να αισθάνονται και το καλό και το κακό 
πιο βαθιά» (σ. 199), καθιστώντας την κατεύθυνση της επιρροής σε συναισθηματικές 
αντιδράσεις, όπως την επαγγελματική ικανοποίηση ασαφή. Όμως, στην έρευνα των Nikolaou 
& Robertson IV (2001) βρέθηκε ότι η δεκτικότητα στην εμπειρία αποτελεί πιθανό δείκτη 
πρόβλεψης της εργασιακής ικανοποίησης, αποτέλεσμα στο οποίο καταλήγει και η παρούσα 
έρευνα. Ενδεχομένως, οι δάσκαλοι έχουν την ευκαιρία να χρησιμοποιούν εποικοδομητικά τη 
δημιουργικότητα και τη φαντασία τους στο πλαίσιο του σχολείου. Όταν συμβαίνει αυτό, 
σύμφωνα με τους Nikolaou & Robertson IV (2001), οι εργαζόμενοι αισθάνονται περισσότερη 







5.5 Περιορισμοί έρευνας 
   Τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας είναι ενδιαφέροντα και συμβάλλουν στην καλύτερη 
κατανόηση του φαινομένου της επαγγελματικής ικανοποίησης. Παρ’ όλο που έγινε προσπάθεια 
για ένα ορθό επιστημονικά εγχείρημα, η συγκεκριμένη μελέτη παρουσιάζει ορισμένους 
περιορισμούς που είναι σημαντικό να σημειωθούν και να ληφθούν υπόψη.  
   Καταρχάς, οι περιορισμοί της έρευνας προέρχονται από το σχετικά μικρό της δείγμα και την 
περιορισμένη γεωγραφικά περιοχή που διεξήχθη. Εφόσον το δείγμα δεν είναι τυχαίο με τη 
στατιστική έννοια του όρου, η έρευνα περιορίζεται στην απόδοση των τάσεων που 
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αντιστοιχούν στην επαγγελματική ικανοποίηση των δασκάλων, χωρίς τη δυνατότητα 
γενίκευσης των ερευνητικών αποτελεσμάτων. Επίσης, ο διαδικτυακός τρόπος συλλογής των 
δεδομένων παρουσιάζει κάποια μειονεκτήματα, καθώς δεν μπορεί να ελεγχθεί το δείγμα, δεν 
υπάρχει προσωπική επαφή με τους συμμετέχοντες στην έρευνα και δεν μπορούν να δοθούν 
διευκρινίσεις σε πιθανές ερωτήσεις του δείγματος.  
   Ένας άλλος μεθοδολογικός περιορισμός είναι η χρησιμοποίηση των ερωτηματολογίων 
αυτοαναφοράς, τα οποία στηρίζονται στις υποκειμενικές κρίσεις των ατόμων. Ειδικότερα, το 
ερωτηματολόγιο “The Big Five Inventory” (BFI), όπως και τα άλλα τεστ προσωπικότητας τα 
οποία συμπληρώνονται από τα ίδια τα άτομα (για τον εαυτό τους), μετρά προτιμήσεις 
προσωπικότητας, δηλαδή τι πιστεύουν τα άτομα για το χαρακτήρα τους και κατ’ επέκταση ποια 
είναι τα χαρακτηριστικά που τα διακρίνουν, καθώς και ποιες στάσεις και συμπεριφορές 
ταιριάζουν περισσότερο σε αυτά (προτιμούν). Αυτό δε σημαίνει ότι η πραγματικά εκδηλωμένη 
συμπεριφορά των ατόμων θα συμπίπτει με τις προτιμήσεις τους, διότι αυτή εξαρτάται και 
διαμορφώνεται ανάλογα με τις συγκυρίες, τα γεγονότα και τις καταστάσεις. Αν θέλουμε να 
κρίνουμε την πραγματική συμπεριφορά των ατόμων και να εξάγουμε συμπεράσματα για το 
ποια είναι η προσωπικότητα που εκφράζουν (κι όχι αυτή που θα ήθελαν να εκφράζουν), πρέπει 
να χρησιμοποιήσουμε τη μέθοδο της παρατήρησης ή να ζητήσουμε από τρίτους (π.χ. 
συναδέλφους, προϊσταμένους) να τα αξιολογήσουν.  
   Τέλος, εξαιτίας της συσχετιστικής μεθοδολογίας που ακολουθήθηκε, δεν είναι δυνατό να 
ισχυριστούμε ότι οι πέντε παράγοντες της προσωπικότητας, οι δημογραφικοί ή οι 
επαγγελματικοί παράγοντες είναι οι αιτιακές μεταβλητές που επηρεάζουν την επαγγελματική 
ικανοποίηση των δασκάλων. Η παρούσα έρευνα είναι συναφειακή και για αυτό μπορούμε να 
παρατηρήσουμε μόνο συμμεταβολές κι όχι αιτιώδεις σχέσεις.  
 
5.6 Μελλοντική έρευνα 
 
   Καταρχάς, περαιτέρω εξέταση από μελλοντικές έρευνες θα ήταν πολύτιμη, καθώς τα 
περισσότερα αποτελέσματα στη βιβλιογραφία είναι αντικρουόμενα. Η συγκεκριμένη έρευνα 
πραγματοποιήθηκε αποκλειστικά σε εκπαιδευτικούς της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης 
(δασκάλους/ες) δύο συγκεκριμένων νομών. Μελλοντικές ερευνητικές εργασίες θα μπορούσαν 
να επικεντρωθούν στο ίδιο θέμα, αλλά με μεγαλύτερο ερευνητικό δείγμα και σε διαφορετικές 
περιοχές της Ελλάδας. Στο δείγμα θα μπορούσαν να συμπεριληφθούν δάσκαλοι ειδικοτήτων 
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(φυσικής αγωγής, ξένων γλωσσών, πληροφορικής, εικαστικών, μουσικής), δάσκαλοι ειδικής 
αγωγής, νηπιαγωγοί, ενώ η έρευνα θα μπορούσε να διεξαχθεί και σε εκπαιδευτικούς της 
δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, ώστε να γίνει σύγκριση μεταξύ των δύο βαθμίδων. 
   Επιπρόσθετα, θα μπορούσε να τεθεί υπό μελέτη η πολυπαραγοντική δομή της 
επαγγελματικής ικανοποίησης και να χρησιμοποιηθεί η επιμέρους προσέγγιση (facet job 
satisfaction) για τη μέτρησή της, ώστε να εντοπιστούν ποιες διαστάσεις – χαρακτηριστικά της 
εργασίας παρέχουν ικανοποίηση ή δυσαρέσκεια στους δασκάλους. Κατόπιν, θα ήταν χρήσιμο 
να διερευνηθούν οι σχέσεις αυτών των όψεων της εργασιακής ικανοποίησης με τους 
δημογραφικούς, επαγγελματικούς και τους παράγοντες προσωπικότητας. Θα μπορούσε 
μάλιστα να διενεργηθεί ποιοτική έρευνα με τη μορφή συνέντευξης, έτσι ώστε να εντοπιστούν 
παράγοντες ικανοποίησης, όπως τους αντιλαμβάνεται ο πληθυσμός που θα μελετηθεί. Σε 
μελλοντική ερευνητική προσπάθεια θα μπορούσαν να συμπεριληφθούν και άλλες μεταβλητές, 
οι οποίες μεσολαβούν στη σχέση μεταξύ προσωπικότητας και επαγγελματικής ικανοποίησης, 
όπως θετική/αρνητική συναισθηματικότητα, επαγγελματικό άγχος, εργασιακή απόδοση. 
Τέλος, τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας θα μπορούσαν να συμπληρωθούν από 
μελλοντικές έρευνες, οι οποίες θα επιχειρήσουν την ανίχνευση αιτιακών σχέσεων μεταξύ των 
μεταβλητών που από την παρούσα έρευνα φάνηκε ότι συνδέονται μεταξύ τους. Μάλιστα, είναι 
σημαντική η εξέταση των δεδομένων και με διαχρονικές μελέτες, οι οποίες θα εξασφαλίσουν 





ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6ο  
ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ                                     
 
   Συνοψίζοντας τα αποτελέσματα της έρευνας, μπορούμε να εξάγουμε ορισμένα 
συμπεράσματα. Καταρχάς, οι εκπαιδευτικοί της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης εμφανίζουν 
υψηλό βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης, ενώ η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση, τα έτη 
προϋπηρεσίας και το είδος εργασιακής σχέσης αποτελούν παράγοντες διαφοροποίησης της 
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επαγγελματικής τους ικανοποίησης. Πιο συγκεκριμένα, οι μεγαλύτερης ηλικίας δάσκαλοι, οι 
έγγαμοι, αυτοί με περισσότερα χρόνια υπηρεσίας και οι μόνιμοι παρουσιάζουν μεγαλύτερο 
επίπεδο ικανοποίησης συγκριτικά με τους νεότερους, τους άγαμους, αυτούς με λιγότερα χρόνια 
εμπειρίας και τους αναπληρωτές. Παράλληλα, όσο πιο εξωστρεφείς, ευσυνείδητοι, προσηνείς, 
δεκτικοί στην εμπειρία και λιγότερο νευρωτικοί είναι οι δάσκαλοι, τόσο πιο ικανοποιημένοι 
είναι από την εργασία τους. Τέλος, η προσήνεια είναι ο παράγοντας της προσωπικότητας με 
μεγάλη προβλεπτική αξία για την ικανοποίηση από το επάγγελμα.  
   Αυτό που είναι σημαντικό να τεθεί υπό σκέψη είναι πώς τα αποτελέσματα  της έρευνας θα 
μπορέσουν να εφαρμοστούν ουσιαστικά στην προσπάθεια να βελτιωθεί η εργασιακή ζωή των 
δασκάλων και να αυξηθεί η ικανοποίησή τους από την εργασία. Η έρευνα στο θέμα της 
επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών μπορεί να ενισχύσει τις προσπάθειες 
μεταρρύθμισης και διαμόρφωσης εκπαιδευτικής πολιτικής που στοχεύουν στην ενίσχυση της 
επαγγελματικής αφοσίωσης των εκπαιδευτικών και τη μείωση της επαγγελματικής τους 
δυσαρέσκειας (Ηλιοφώτου κ.ά., 2014) όχι μόνο προς όφελος των ίδιων των εκπαιδευτικών, 
αλλά και των μαθητών, καθώς συχνά υποστηρίζεται ότι οι χαρούμενοι δάσκαλοι είναι 
καλύτεροι δάσκαλοι (Hean & Garrett, 2001).  Το γεγονός ότι οι νεότεροι εκπαιδευτικοί με λίγα 
χρόνια υπηρεσίας δηλώνουν χαμηλότερα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης καταδεικνύει 
ότι πρέπει να προσφέρεται μεγαλύτερη στήριξη σε εκπαιδευτικούς μετά την είσοδό τους στο 
επάγγελμα. Ένας τρόπος για τη διευκόλυνση της εισόδου των νέων εκπαιδευτικών και 
ενίσχυσης της επαγγελματικής τους ικανοποίησης στα πρώτα στάδια της καριέρας τους είναι ο 
σχεδιασμός και η υλοποίηση προγραμμάτων προσανατολισμού και επαγγελματικής 
ανάπτυξης. Αυτά τα προγράμματα μπορεί να προσφέρουν στήριξη σε άπειρους 
εκπαιδευτικούς, παρέχοντας λύσεις σε προβλήματα που αντιμετωπίζουν στο χώρο εργασίας 
τους. Επιπλέον, μπορεί να είναι αναγκαίες και ορισμένες αλλαγές στα πανεπιστημιακά 
προγράμματα κατάρτισης των εκπαιδευτικών, τα οποία συχνά επικεντρώνονται σε θεωρητικές 
γνώσεις, προκειμένου να ανταποκριθούν στις απαιτήσεις και πρακτικές δυσκολίες που 
παρουσιάζονται στο περιβάλλον εργασίας (Eliophotou Menon & Athanasoula-Reppa, 2011).  
Οι ευκαιρίες για ανάπτυξη δεξιοτήτων και απόκτηση νέων και η εκδήλωση δυνατοτήτων για 
εκμάθηση νέων ιδεών και εφαρμογή τους, αποτελούν για τους ενήλικες σημαντικό μέσο για να 
αισθανθούν ασφάλεια, ώστε να αντιμετωπίσουν νέες προκλήσεις και να προσαρμοστούν στις 
νέες συνθήκες (Αθανασούλα-Ρέππα, 2008). Επιπρόσθετα, ο ρόλος του συμβούλου-μέντορα 
θεωρείται σημαντικός, καθώς βοηθά το νέο εκπαιδευτικό στην ενσωμάτωσή του στη σχολική 
μονάδα και στον επαναπροσδιορισμό του σχολικού περιβάλλοντος μέσα από την 
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προσωπικότητα του νέου εκπαιδευτικού (Μαυρογιώργος, 1996), ενώ εξετάζει τις ανθρώπινες 
ανάγκες και τους τρόπους βέλτιστης ικανοποίησης των αναγκών στην εργασία (Everard & 
Morris, 1999). Όσον αφορά το χαμηλότερο βαθμό επαγγελματικής ικανοποίησης των άγαμων 
εκπαιδευτικών, θα μπορούσαν να υιοθετηθούν προγράμματα ευεξίας (wellbeing) και πρακτικές 
που ευνοούν την ισορροπία μεταξύ προσωπικής και επαγγελματικής ζωής (work-life balance) 
(Ηλιοφώτου κ.ά., 2014). Παράλληλα, οι υπεύθυνοι της εκάστοτε πολιτικής ηγεσίας οφείλουν 
να ενδιαφερθούν για τα προβλήματα που αντιμετωπίζουν οι αναπληρωτές εκπαιδευτικοί, όπως 
είναι οι συνεχείς μετακινήσεις, οι εναλλαγές εργασιακού περιβάλλοντος, οι χαμηλές 
οικονομικές απολαβές, ο φόβος της απόλυσης (π.χ. σε περίπτωση μακροχρόνιας ασθένειας). 
   Επιπρόσθετα, κάθε εκπαιδευτικός οργανισμός οφείλει να μεριμνά, ώστε να αυξάνει τα 
επίπεδα ικανοποίησης των εργαζομένων του, σχεδιάζοντας τις κατάλληλες στρατηγικές, 
παρέχοντας συμβουλευτική υποστήριξη και ασκώντας μια αποτελεσματική εργασιακή 
πολιτική, ενέργειες που αποτελούν καθήκοντα ενός επιτυχημένου ηγέτη. Μάλιστα, η 
επαγγελματική ικανοποίηση αποτελεί έναν από τους σημαντικότερους τομείς της 
εκπαιδευτικής διοίκησης (Σωκράτους, 2010). Είναι σημαντικό οι διευθυντές των σχολικών 
μονάδων να είναι γνώστες της ψυχολογίας του ατόμου, ώστε να προλαμβάνουν δυσάρεστες 
καταστάσεις και να δημιουργούν θετικό εργασιακό περιβάλλον (Σαΐτης, 2005). Ταυτόχρονα, 
οι σχολικοί ηγέτες θα μπορούσαν να χρησιμοποιήσουν τεστ προσωπικότητας για να 
αναγνωρίσουν ποιοι εργαζόμενοι πιθανόν δεν αισθάνονται επαγγελματική ικανοποίηση και να 
παρέχουν ευκαιρίες μέσα από τις οποίες θα ενδυναμώνονται τα χαρακτηριστικά της 
προσωπικότητας που σχετίζονται με την ικανοποίηση. Κρίνεται, επίσης, αναγκαίο να είναι σε 
θέση να ενισχύσουν και να υποστηρίξουν αποτελεσματικά όλους τους εκπαιδευτικούς, 
ανεξάρτητα από τους παράγοντες που τους διαφοροποιούν (ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, 
εμπειρία, εργασιακή σχέση) (Ηλιοφώτου κ.ά., 2014). Άλλωστε, στο πρόσωπο του διευθυντή 
του σχολείου αντικατοπτρίζεται η εσωτερική εκπαιδευτική πολιτική της σχολικής μονάδας, η 
οποία στην περίπτωση της υποστήριξης και υποδοχής νέων εκπαιδευτικών σχετίζεται με την 
υποστήριξη για συνεχή εξέλιξη και ανάπτυξη του εκπαιδευτικού προσωπικού (Μαυρογιώργος, 
1999).  
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Αγαπητέ/ ή συνάδελφε, 
   Το ερωτηματολόγιο που ακολουθεί σχεδιάστηκε στα πλαίσια υποχρεώσεων για την 
ολοκλήρωση του μεταπτυχιακού προγράμματος σπουδών «Οργάνωση και Διοίκηση της 
Εκπαίδευσης» του Π.Τ.Δ.Ε. του Πανεπιστημίου Θεσσαλίας. Απευθύνεται σε εκπαιδευτικούς 
πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης και εστιάζει στη σχέση της προσωπικότητας με την επαγγελματική 
ικανοποίηση.  
   Η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών χαρακτηρίζεται ως ένας βασικός 
παράγοντας της αποτελεσματικότητας των σχολείων, ενώ σχετίζεται με τη γενικότερη ευεξία 
και την ποιότητα ζωής των ατόμων. Σκοπός της παρούσας ερευνητικής προσπάθειας είναι η 
μέτρηση του επιπέδου της επαγγελματικής ικανοποίησης των δασκάλων και η διερεύνηση της 
σχέσης των χαρακτηριστικών της προσωπικότητάς τους με την εργασιακή ικανοποίηση.  
ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΘΕΣΣΑΛΙΑΣ 
 
Παιδαγωγικό Τμήμα Δημοτικής Εκπαίδευσης 
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   Για τη διαμόρφωση μιας αντιπροσωπευτικής εικόνας θα σας παρακαλούσα να απαντήσετε 
με ειλικρίνεια σε όλες τις ερωτήσεις του ερωτηματολογίου σύμφωνα με τις οδηγίες που σας 
δίνονται κάθε φορά. Ο χρόνος συμπλήρωσής του δεν ξεπερνά τα 10 λεπτά της ώρας. Το 
ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και οι απαντήσεις σας θα είναι απολύτως εμπιστευτικές. Δεν 
υπάρχουν σωστές ή λανθασμένες απαντήσεις. Οι πληροφορίες που θα προκύψουν θα 
χρησιμοποιηθούν αποκλειστικά για ερευνητικούς σκοπούς. Αν επιθυμείτε να πληροφορηθείτε 
τα αποτελέσματα της έρευνας, μπορείτε να απευθύνεστε στην ηλεκτρονική διεύθυνση 
ge99kou@hotmail.com. 
Ευχαριστώ θερμά για τη συνεργασία.  
                                                                                                                    
                                                                                                                                 Με εκτίμηση, 
                                                                                                                            Λιάκου Γεωργία 
                                                                                                                    Εκπαιδευτικός  ΠΕ70 
 
                                                                                                Κωδικός ερωτηματολογίου  
Παρακαλώ σημειώστε ένα √ στα στοιχεία που σας αφορούν: 
 
ΦΥΛΟ:  Άντρας                 Γυναίκα  
 
ΗΛΙΚΙΑ:   έως 35                     36-45                         46-55                      56 και πάνω  
 
ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ:  
Άγαμος/η                      Έγγαμος/η                 Διαζευγμένος/η                       Χήρος/α 
 
ΕΤΗ ΠΡΟΫΠΗΡΕΣΙΑΣ:  
έως 5                  6-10                   11-15                   16-20                 21-25             26 και άνω 
 
ΕΤΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑΣ ΣΤΗ ΜΟΝΑΔΑ ΠΟΥ ΥΠΗΡΕΤΕΙΤΕ ΣΗΜΕΡΑ: ________ 
 
ΠΡΟΣΘΕΤΕΣ ΣΠΟΥΔΕΣ: 
Εξομοίωση                     Δεύτερο πτυχίο               Μετεκπαίδευση                 Μεταπτυχιακό 
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Διδακτορικό                   Άλλο (παρακαλώ δηλώστε: __________________ )         Καμία 
 
ΥΠΗΡΕΤΕΙΤΕ ΣΕ: _____/θέσιο σχολείο 
 
ΜΕΓΕΘΟΣ ΣΧΟΛΙΚΗΣ ΜΟΝΑΔΑΣ: ___________ (αριθμός μαθητών) 
ΠΕΡΙΟΧΗ ΣΧΟΛΕΙΟΥ:  Αστική                       Ημιαστική                    Αγροτική  
                                             






1. Εδώ υπάρχει ένας αριθμός από χαρακτηριστικά που μπορεί ή όχι να αναφέρονται σε σας. 
Για παράδειγμα, συμφωνείτε ότι είστε κάποιος που του αρέσει να περνάει χρόνο με άλλους;. 
Παρακαλώ γράψτε έναν αριθμό δίπλα από κάθε δήλωση που να δείχνει το βαθμό στον οποίο 
συμφωνείτε ή διαφωνείτε με αυτήν τη δήλωση.  
  Διαφωνώ                  Διαφωνώ              Ούτε συμφωνώ              Συμφωνώ                Συμφωνώ  
    έντονα                        λίγο                    ούτε διαφωνώ                   λίγο                       έντονα 
        1                               2                                3                                 4                               5 
Βλέπω τον Εαυτό μου ως Κάποιον Που …… 
_____  1. Είναι ομιλητικός.                                                          
_____  2. Τείνει να βρίσκει ελάττωμα στους άλλους.                
_____  3. Κάνει μία δουλειά μέχρι το τέλος.                               
_____  4. Είναι μελαγχολικός, απελπισμένος.                             
_____  5. Είναι πρωτότυπος, βρίσκει νέες ιδέες.                        
_____  6. Είναι επιφυλακτικός.                                                    
_____  7. Είναι χρήσιμος και γενναιόδωρος με τους άλλους.       
_____  8. Μπορεί να γίνει αμελής.                                   
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_____  9. Είναι χαλαρός, χειρίζεται το άγχος καλά.                    
_____  10. Είναι περίεργος για πολλά διαφορετικά πράγματα. 
_____  11. Είναι γεμάτος ενέργεια.                                             
_____  12. Είναι καβγατζής. 
_____  13. Είναι αξιόπιστος εργαζόμενος.                                  
_____  14. Αισθάνεται νευρική ένταση.                                      
_____  15. Είναι έξυπνος, βαθυστόχαστος. 
_____  16. Δημιουργεί πολύ ενθουσιασμό. 
_____  17. Συγχωρεί εύκολα.                                                      
_____  18. Τείνει να είναι αποδιοργανωτικός.                         
_____  19. Ανησυχεί πολύ.                                                          
_____  20. Έχει ζωηρή φαντασία.                                           
_____  21. Τείνει να είναι ήσυχος.                                          
_____  22. Είναι γενικά έμπιστος.                    
_____  23. Τείνει να είναι τεμπέλης. 
_____  24. Είναι συναισθηματικά σταθερός. 
_____  25. Είναι εφευρετικός. 
_____  26. Έχει δυναμική προσωπικότητα. 
_____  27. Μπορεί να γίνει ψυχρός και ακατάδεκτος. 
_____  28. Επιμένει μέχρι να τελειώσει το έργο. 
_____  29. Μπορεί να γίνει κακόκεφος. 
_____  30. Εκτιμά τις καλλιτεχνικές, καλαίσθητες εμπειρίες. 
_____  31. Είναι μερικές φορές ντροπαλός. 
_____  32. Είναι ευγενικός σχεδόν με όλους. 
_____  33. Είναι αποτελεσματικός.  
_____  34. Παραμένει ήρεμος σε τεταμένες καταστάσεις. 
_____  35. Προτιμά δουλειά που είναι ρουτίνα. 
_____  36. Είναι εξωστρεφής, κοινωνικός. 
_____  37. Είναι μερικές φορές αγενής με τους άλλους. 
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_____  38. Κάνει σχέδια και τα ακολουθεί. 
_____  39. Γίνεται εύκολα νευρικός. 
_____  40. Του αρέσει να σκέφτεται, να παίζει με ιδέες. 
_____  41. Έχει λίγα καλλιτεχνικά ενδιαφέροντα. 
_____  42. Του αρέσει να συνεργάζεται με τους άλλους. 
_____  43. Χάνει εύκολα την προσοχή του.  
_____  44. Είναι γνώστης της τέχνης, της μουσικής ή της λογοτεχνίας.  
 





2. Οι παρακάτω προτάσεις αφορούν την ικανοποίησή σας από την εργασία. Παρακαλώ 
κυκλώστε τον ανάλογο αριθμό που περιγράφει καλύτερα το πώς νιώθετε στην εργασία σας, 
σύμφωνα με την παρακάτω κλίμακα: 
 
1= Διαφωνώ Απόλυτα 
2= Διαφωνώ 
3= Ούτε συμφωνώ Ούτε διαφωνώ 
4= Συμφωνώ 


























































1. Η δουλειά μου είναι σαν χόμπυ για μένα. 1 2 3 4 5 
2. Συνήθως το επάγγελμά μου είναι αρκετά ενδιαφέρον, ώστε 
να μη βαριέμαι. 
1 2 3 4 5 
3. Μου φαίνεται ότι οι φίλοι μου ενδιαφέρονται περισσότερο 
για τη δουλειά τους. 
1 2 3 4 5 
4. Θεωρώ τη δουλειά μου αρκετά δυσάρεστη. 1 2 3 4 5 
5. Απολαμβάνω περισσότερο τη δουλειά μου απ’ ό,τι τον 
ελεύθερο χρόνο μου. 
1 2 3 4 5 
6. Συχνά βαριέμαι το επάγγελμά μου. 1 2 3 4 5 
7. Αισθάνομαι αρκετά ικανοποιημένος/η με την παρούσα 
δουλειά μου. 
1 2 3 4 5 
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8. Τις περισσότερες φορές πρέπει να αναγκάζω τον εαυτό μου 
να πάει στη δουλειά. 
1 2 3 4 5 
9. Προς το παρόν, είμαι ικανοποιημένος/η με τη δουλειά μου. 1 2 3 4 5 
10. Αισθάνομαι ότι η δουλειά μου δεν είναι πια τόσο 
ενδιαφέρουσα, συγκριτικά με άλλες που θα μπορούσα να 
βρω. 
1 2 3 4 5 
11. Δεν μου αρέσει καθόλου η δουλειά μου. 1 2 3 4 5 
12. Αισθάνομαι ότι είμαι πιο ευτυχισμένος/η στη δουλειά μου, 
συγκριτικά με άλλους ανθρώπους. 
1 2 3 4 5 
13. Τις περισσότερες μέρες είμαι ενθουσιασμένος/η με τη 
δουλειά μου. 
1 2 3 4 5 
14. Κάθε μέρα στη δουλειά, μου φαίνεται ατελείωτη. 1 2 3 4 5 
15. Μου αρέσει η δουλειά μου περισσότερο απ’ το μέσο όρο 
των εργαζομένων. 
1 2 3 4 5 
16. Η δουλειά μου δεν με ενδιαφέρει αρκετά. 1 2 3 4 5 
17. Βρίσκω πραγματική απόλαυση στη δουλειά μου. 1 2 3 4 5 
18. Είμαι απογοητευμένος/η που ανέλαβα αυτή τη δουλειά.  1 2 3 4 5 
 
Σας ευχαριστώ θερμά για το χρόνο που διαθέσατε! 
 
Institutional Repository - Library & Information Centre - University of Thessaly
09/12/2017 06:55:32 EET - 137.108.70.7
